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0. Abstract 
The phrase “work hard, play hard” has got a nice ring to it, but is it truly that simple? Being able to 
find the right work-life-balance is crucial to the individual worker and his/her well-being. If this 
balance is absent, the worker will for example be prone to stress and maybe even depression. Our 
project revolves around the different factors and problems, which are influencing the individual in 
his/her work-life-balance, and how this balance is reachable. How we came about this was by using 
Effort-Recovery-Theory, Work-Time-Control, Work/Family Border Theory, and Honneth’s theory 
on recognition. We paired these theories with our own empirical research, which consists of 5 semi-
structured interviews with Danish employees, all in different working positions. Pairing the theories 
with the empirical research, led us to 4 chapters in the analysis. These four chapters are: Working 
time and method, the border between work-life and private-life, recognition, and lastly experience. 
After the analysis we gathered the most important points, that influenced the creation of work-life-
balance. These were as follows: The character of the individual, the support base of the individual, 
and the workplace. These factors paved the way for the discussion, where we also included Jesper 
Tynell, and his views on this subject. The discussion elaborates on the fact, that the three factors we 
resonated to in the conclusion, are very individual, and varies from person to person. The factors 
furthermore contain different aspects. The work-life-balance is therefore highly individual, and the 
preferred balance is therefore not necessarily a 50-50 balance. It could just as well be 80-20, or maybe 
even close to 100-0. 
1. Indledning                     
De fleste mennesker har hørt om mantraet “work hard, play hard”, men er det i virkeligheden så 
simpelt? At opretholde en sund balance mellem arbejdslivet og privatlivet kan være rigtig hårdt og 
flere og flere fejler i deres søgen efter en god balance mellem de to. 
          Mange mennesker arbejder når de har fri, og størstedelen af os har prøvet at føle sig 
nødsaget til at lave noget arbejdsrelateret derhjemme, der medfører at man ikke får slappet af. Selv 
hvis man beslutter sig for at efterlade arbejdet på arbejdspladsen risikerer man at have arbejdet i 
tankerne konstant, fordi man ved at bunkerne hober sig op og man kommer længere og længere bagud 
med arbejdsopgaverne. Men vores batterier skal genoplades. Vi skal akklimatiseres, så at sige, og vi 
skal være opmærksomme på, at vi også har en familie vi skal tage hensyn til. Med stigende statistikker 
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inden for arbejdsrelaterede stress sammenbrud og depressioner, er det interessant for os at se på 
forholdet mellem familieliv og arbejdsliv (Stressforeningen, 2016). Vi vil dog ikke tage direkte 
udgangspunkt i de fysiologiske aspekter af stress, men derimod hvordan man kan undgå, at dette ikke 
bliver aktuelt, ved hjælp af en balanceret arbejds- og fritidstilværelse.     
1.1 Motivation      
Vores motivation for at skrive denne opgave er todelt. På den ene side har hele projektgruppen en 
personlig interesse i både psykologi og arbejdsliv. Derfor tænkte vi, at et projekt, der kombinerer 
disse interesser ville være optimalt for os. Ydermere er dette emne spændende for os, da vi potentielt 
godt kunne forestille os at arbejde inden for disse fag i vores fremtidige karriere. Den anden del af 
vores motivation fremkom, da vi havde set en generel problematik i forhold til vores oprindelige 
interesse. Fra start havde vi tænkt os, at skrive et projekt omkring etik i HR og samspillet mellem 
arbejds- og privatliv, men efter at have afholdt nogle uformelle samtaler med potentielle informanter, 
ændrede vores fokus sig. Det primære fokus, der før var på etik og HR flyttede sig til at være omkring, 
hvordan det enkelte subjekt balancerer arbejdsliv og privatliv. Dette er på baggrund af, at vores 
informanter så dette, som værende et større problem. Hertil skal det siges, at deres kendskab til HR-
afdelingerne heller ikke var fyldestgørende nok, hvormed vi fandt det nødvendigt at placere fokus 
udelukkende på arbejdslivet kontra privatlivet.   
1.2 Problemfelt                                
Ud over vores personlige motivation er balancen mellem arbejdsliv og privatliv efterhånden også 
blevet et hyppigt debatemne. Der er rækker af studier, der konkluderer, at det har negative 
konsekvenser, hvis du kobler dig på jobbet hjemme fra privaten (Kvittingen, 2015). Problemerne er 
kommet i takt med teknologiens udvikling, og den øgede fleksibilitet vi ser på arbejdsmarkedet i dag. 
Man kan nu være på arbejde, uanset hvor man fysisk er henne på kloden. Dette indebærer f.eks., at 
du hjemmefra kan tjekke din arbejdsmail, du kan blive kontaktet via din arbejdstelefon og, at du har 
mulighed for at udføre diverse arbejdsopgaver. Denne “frihed” kan umiddelbart godt lyde som et 
plus, da mange ser fordele ved at kunne arbejde hjemmefra, men da studierne viser, at det i det lange 
løb kan få konsekvenser for den enkelte, når grænserne mellem privatliv og arbejdsliv herved bliver 
udvisket (ibid.). Disse konsekvenser kan resultere i stress, og dårligt velvære (ibid.). Andre 
undersøgelser viser, at personer der formår at løsrive sig fra sit arbejde, når de kommer hjem, oplever 
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større mentalt velvære og præsterer bedre på jobbet end dem, der ikke kan finde ud af at holde fri 
(Jensen, 2012). Sabine Sonnentag fra University of Mannheim i Tyskland har forsket i dette emne og 
påpeger at de medarbejdere, der holder weekend uden at tænke på deres arbejde, føler sig mere friske 
og veloplagte når den nye arbejdsuge starter. Det vigtige er, at man kan skabe en fysisk og psykisk 
adskillelse mellem sit arbejdsliv og privatliv (ibid.). 
 
Derudover er familien en dynamisk enhed, som ændrer krav og behov på baggrund af forholdene på 
arbejdspladsen, i familien eller andre steder, f.eks. i forbindelse med udvikling af virksomheden, hvis 
arbejdspladsen skal flytte til et nyt land/by, eller hvis ens arbejdstider ændrer sig. De psykiske rammer 
for familielivet kan ændre sig, hvis medarbejderen eksempelvis oplever stress på arbejdet. Denne 
påvirkning viser sig ved lavt engagement i dagligdagens gøremål, hvilket vil have indvirkning på 
resten af familiens dynamik (Jørgensen, 2001: 132-133). 
 
Når virksomhederne begynder at få nye organisationsformer, samt udviklingsprocesser, som fremmer 
fleksibilitet, stiller dette nye krav til medarbejderne og deres familieliv. Medarbejderen skal lære at 
anskue den fleksible virksomhed, og verdenen på en ny måde. Det handler om, at medarbejderen skal 
øge sin kompleksitet, og hvis medarbejderen ikke allerede rummer denne, må han/hun gennemgå en 
personlig udvikling, for at leve op til de organisatoriske forandringsprocesser (ibid.: 135-136). 
Denne udvikling kan skabe problemer på hjemmefronten, da det kan ændre den enkeltes 
handlemuligheder og dermed bryde med en række af de forventninger familien har til en. Et eksempel 
på dette kunne være, at medarbejderen begynder at tage arbejdet med hjem, hvilket ikke er gjort 
tidligere. Derudover kan det i familier, hvor handlemønstrene og forståelser er meget fastlåste og 
stabile, være en stor omvæltning med disse nye værdier, som medarbejderne kommer hjem med, 
hvortil det vil skabe en konflikt i hjemmet. Dette sker, da det kun er den ene part der gennemgår 
denne forandring (ibid.: 136). 
Vi vælger vores partnere på baggrund af en fælles forståelse omkring livsvalg, holdninger og 
følelser, men når der så sker ændringer for den ene part, om det er arbejdsvalg, stress, humør eller 
engagement, vil dette medføre væsentlige forandringer for hele familien. Hvis familien stadig skal 
fungere, som hidtil er det nødvendigt, at der sker en samlet forandring. Familien som helhed må altså 
ændre sine handle- og forståelsesmønstre, for stadig at kunne fungere som en helhed (ibid.: 137). 
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De ovenstående udfordringer, som familielivet kan opleve på baggrund af arbejdslivet vil kun blive 
flere i fremtiden, da nye forandringsprocesser vil komme til. Disse vil kræve, at vi som mennesker 
konstant udvikler os, og hvis vi ikke lever op til de krav og forandringer, samt forventninger, som vi 
bliver stillet kan vores familieliv lide under dette (ibid.). Der kan selvfølgelig også være positive 
aspekter ved forandring, samt udvikling i virksomheden. Nogle medarbejdere vil føle en større 
tilfredshed med det følgende større ansvar og udfordringer, hvilket vil gøre dem gladere på arbejdet 
og i hjemmet. Denne positive udvikling som det enkelte familiemedlem gennemgår, vil oftest i 
velfungerende familier fungere som et positivt indspark, hvormed det ikke vil blive problematisk at 
integrere disse forandringer i familiens liv, som et samlet hele. Familien tilpasser sig, og udvikler sig 
i takt med, at virksomheden ændrer sig (ibid.). Et eksempel, som Jørgensen nævner er en mandlig 
teamrådgiver, som siger følgende: “Udviklingsprocessen i virksomheden har hjulpet mig med at 
håndtere mit familieliv. Jeg er mere åben for deres meninger. Vi holder teammøder for at tage 
beslutninger. Trods alt så er en familie på en måde ligesom et team” (ibid.: 138). Dette eksempel 
viser, hvordan man kan skabe et samspil mellem sit familieliv, og sit arbejdsliv. Måden, hvorpå man 
prøver at skabe dette sammenspil, kan være både positivt og negativt. Hvis man på arbejdspladsen 
har haft en krævende dag, som har gjort en i dårligt humør, vil det være svært at lægge dette fra sig, 
og man tager det derfor med hjem. På denne måde kan der ske en afsmitning på resten af 
familiemedlemmerne, idet at vi gensidigt påvirkes af hinandens humør og følelser. 
Arbejdslivet og familielivet kan påvirke hinanden på mange måder, som påvist ovenfor. Disse 
er dog stadig to forskellige områder, og mange familier formår at holde dem adskilt, således, at der 
ikke sker en påvirkning eller sammensmeltning. Det handler i bund og grund om at se forholdet 
mellem de to dele af vores liv (arbejdslivet og familielivet) fra en positiv vinkel, for på denne måde 
kan vi få skabt muligheder i stedet for umuligheder (ibid.: 140). Men hvordan kan man skabe denne 
adskillelse mellem arbejdslivet og privatlivet? Det vil vi i opgaven prøve at belyse ved hjælp af fem 
semistrukturerede kvalitative forskningsinterviews og har derfor lavet følgende problemformulering: 
 
1.3 Problemformulering               
Hvilke faktorer og problematikker har indflydelse på, hvordan individet skaber balance mellem 
arbejdsliv og privatliv og hvordan er dette muligt? 
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2. Begrebsafklaring 
Nødvendigheden for en begrebsafklaring her i starten af vores opgave er for, at I som læsere kan følge 
med i den tankegang, som vi har haft ved at bruge henholdsvis arbejdsliv, privatliv/familieliv/fritid, 
samt balance, og hvilken betydning vi giver disse begreber. 
 
Arbejdsliv 
Når vi taler om arbejdsliv er udgangspunktet, at man enten fysisk er på arbejdspladsen, eller, at man 
får løn for det man laver, uanset hvor man er (det er det, der defineres ved lønarbejde). Når de tager 
deres arbejde med hjem, og der dermed ikke længere er tale om betalt arbejde, så definerer vi det ikke 
længere som arbejdsliv. Dette kunne f.eks. være husarbejde og børnepasning. 
 
Privatliv/familieliv/fritid 
Disse tre begreber skelner vi ikke mellem i vores opgave. Vi bruger dem med den samme betydning, 
da de til vores formål, dækker det samme aspekt. Af denne årsag ser vi det ikke som et problem, at 
vi bruger dem som gældende for det samme, da vores fokus er på forholdet mellem arbejdet, og det 
der ligger uden for. 
 
Balance 
Når vi i opgaven omtaler begrebet balance, anser vi ordet fra en positiv vinkel. Med dette menes der, 
at når vi omtaler, at informanterne formår at skabe en balance mellem deres arbejdsliv og privatliv, 
er dette positivt. Det behøver hermed ikke være en 50 – 50 ligeligt fordelt balance, men derimod det, 
der for individet repræsenterer en fornuftig balance, om dette så er en 60 – 40 fordeling mellem 
arbejdslivet og privatlivet, eller en 70 – 30 fordeling er ligegyldigt, så længe det enkelte individ 
mener, at der er balance. 
3. Metode, empiri og temaer 
Med begrebsafklaringen på plads vil måden, hvorpå vi har indsamlet vores empiri nu blive 
præsenteret. Vi har taget udgangspunkt i Steinar Kvale og Svend Brinkmanns bog Interview, da vi 
har benyttet os af det semistrukturerede kvalitative forskningsinterview. Denne bog gav os en 
fyldestgørende forklaring 
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derfor give en kort teoretisk baggrund for, hvordan man udfører interviews, og herefter introducere 
vi fælles temaer, som vores informanter gjorde os opmærksomme på. Efter dette præsenteres vores 
informanter, samt hvilke etiske overvejelser vi har gjort os i forhold til indsamling af empiri. 
3.1 Tematisering   
Forud for valget af metode, besvarede vi spørgsmålet “hvorfor: afklaring af formålet med 
undersøgelsen og hvad: erhvervelse af forhåndsviden om det emne, der skal undersøges” inden vi 
besluttede os for “hvordan: tilegnelse af kendskab til forskellige teorier om og teknikker til interview 
og analyse og beslutningen om, hvilke der skal bruges for at opnå den intenderede viden” (Steinar 
Kvale og Svend Brinkmann, 2015: 158). Formålet med vores undersøgelse var i starten todelt. Den 
ene del var, at se på etikken i HR og den anden del var, at se på arbejdslivet i forhold til privatlivet. I 
forhold til erhvervelsen af forhåndsviden trak vi på viden opnået, gennem tidligere forelæsninger på 
henholdsvis psykologi, arbejdslivsstudier og virksomhedsstudier. Vi læste derudover løst og fast om 
emnerne i bøger og på nettet, og benyttede os af egne forforståelser omkring problematikken mellem 
arbejdsliv og privatliv. Et vigtigt aspekt for os, var at inddrage empiri, hvorigennem de valgte teorier 
kunne konkretiseres. Vores indsamlede empiri skulle ligeledes lede os hen til valget af teorier vi ville 
anvende i analysen. Metodevalget vil blive begrundet nedenfor.     
3.2 Det semistrukturerede kvalitative forskningsinterview 
Efter vi havde valgt vores emne, blev vi hurtigt enige om, at vi ville indsamle vores egen empiri. Vi 
besluttede os for dette, da vi gerne ville give vores eget empiriske fodaftryk i forbindelse med 
problematikken. Både for at lette vores egen forståelse af emnet, men også for at markere hvorledes, 
der stadigvæk var nutidig relevans i problematikken. Måden, hvorpå vi ville gøre dette var ved at 
benytte os af det semistrukturerede kvalitative forskningsinterview. Grunden til, at vi valgte denne 
metode, var fordi vi ønskede at få et indblik i informanternes livsverden. Vi ønskede at de selv satte 
ord på deres oplevelser omkring arbejdsliv og privatliv i modsætning til eksempelvis observationer, 
hvor det i så tilfælde ikke ville være muligt at få den enkelte informants personlige oplevelse. 
Inden afholdelsen af vores interviews, afholdt vi to uformelle samtaler med to af vores informanter. 
Formålet var at få ideer til mere specifikke emner til vores interviewguide ift. arbejdsliv/familieliv-
temaet. 
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Ifølge Kvale og Brinkmann minder interviewets udformning om en hverdagssamtale mellem 
forskeren og informanten, men eftersom, at det er semistruktureret indebærer dette en særlig tilgang 
og teknik. Med dette menes der, at selvom interviewet minder om en hverdagssamtale, er der ikke 
mulighed for informanterne at tale om alt mellem himmel og jord, da man ud fra sin interviewguide 
søger viden omkring bestemte temaer. Det er hermed ikke en ligestillet samtale, idet forskeren 
konstruerer, kontrollerer og definerer samtalen, således at interviewet opretholder fokus.   
Forskerens opgave er at lede informanterne i retningen af disse temaer, uden at pådutte dem bestemte 
meninger. Dertil beskrives det semistrukturerede kvalitative forskningsinterview, som fokuseret, da 
det ikke er helt ’’ikke-styrende’’, men derimod fokuseret omkring disse temaer, som er udvalgt af 
forskeren. I vores tilfælde var det overordnede fokus i starten ’fra menneske til ressource’. Herunder 
havde vi inddelt vores interviewguide i temaer, såsom; “personlige spørgsmål”, “HR-relaterede 
spørgsmål” samt “arbejdslivet vs. privatlivet spørgsmål” (Bilag 1). Årsagen til, at vi stillede 
“personlige spørgsmål” til vores informanter var for at skabe en relation til dem, da de herved ville 
have lettere ved at svare åbent og ærligt.  
Vi lagde vores forudindtagede holdninger til side og var lydhøre over for de fænomener, som vores 
informanter præsenterede os for, hvilket viste sig at være problematikker mellem arbejdsliv og 
privatlivet. Kvale og Brinkmann omtaler dette, som bevidst naivitet “Intervieweren forholder sig 
åben overfor nye og uventede fænomener frem for at arbejde med færdige kategorier og 
fortolkningsskemaer. Det kvalitative interview forsøger at indhente beskrivelser, der er så omfattende 
og forudsætningsløse som muligt” (ibid.: 51). Dette måtte vi også sande, da vores primære fokus i 
starten var på HR. Herefter blev det ændret til udelukkende at omhandle arbejdslivet og privatlivet, 
da dette lå vores informanter mere på sinde end deres forhold, og viden omkring deres respektive 
HR-afdelinger. 
Efter vi afholdte vores interviews, og begyndte på vores litteratursøgning, viste det sig, at der var 
behov for at lave yderligere dybdegående interviews med vores informanter. En af grundene til dette 
var, at en af vores informanter nævnte, at anerkendelse på arbejdspladsen var vigtigt for ham, hvilket 
ledte os til Axel Honneths anerkendelsesteori. Dette ville vi gerne udforske yderligere, hvilket gav os 
anledningen til at lave nogle ekstra dybdegående spørgsmål omhandlende dette emne (Bilag 2).  
Roskilde Universitet Psykologi Forår 2016 
   10 
3.3 Fælles temaer         
Efter afholdelsen af vores interviews så vi, at flere temaer gik igen hos vores informanter. Disse 
temaer var: Arbejdstid og -metode, grænsen mellem arbejdsliv og privatliv, anerkendelse og erfaring. 
Analysen har vi derfor opdelt efter disse temaer. Afsnittet omkring arbejdstid og arbejdsmetode vil 
belyses ud fra Effort-Recovery Theory, samt Work Time Control. Afsnittet vedrørende grænsen 
mellem arbejdsliv og privatliv, bliver belyst ud fra Work/Family Border Theory. Afsnittet 
omhandlende anerkendelse, bliver analyseret ud fra Honneths anerkendelsesteori. Hvortil sidste 
afsnit omhandlende erfaring analyseres ud fra vores samlede empiri. Vi vil først beskrive, hvordan 
arbejdsliv og privatliv er blevet forenet over tid, hvorefter vi vil præsentere teorierne og herefter vil 
vores analyse begynde.  
3.4 Informanter         
Vores informanter består af fem personer med forskellig alder, køn og profession. Tre mænd i alderen 
40 - 60 år og to kvinder i midt 20’erne. Deres professioner var henholdsvis HR-chef, fysioterapeut, 
chefkonsulent, studentermedhjælper og advokatsekretær. Baggrunden for valget af disse informanter 
var hovedsageligt den brede skare de repræsenterede, samt vores tilgængelighed til disse informanter.  
 
Da vi også beskæftiger os med familielivet, vil vi kort opridse de informationer, som informanterne 
gav os omkring dette, da vi bad dem om at introducere sig selv. HR-chefen har kone og børn. 
Fysioterapeuten har ligeledes kone og børn, men børnene er fløjet fra reden, og golf og cykling er nu 
noget, der fylder meget i hans fritidsliv. Chefkonsulenten er skilt med børn og har nu en ny kæreste. 
Han og ekskonen kører en 7/7 ordning, hvilket vil sige, at han har børnene en uge, hvorefter hans 
ekskone har dem en uge. Studentermedhjælperen har kæreste og papbarn, og har en stor passion for 
håndbold. Afslutningsvis har vi advokatsekretæren, som har en kæreste og en baby på vej. Grunden 
til, at vi finder disse informationer relevante er fordi, at forskellige forhold muligvis kan have 
indflydelse på, hvordan informanterne svarer. Dette er relevant, da der kan være nogle forpligtelser 
forbundet med det at have en familie i kontrast til, hvis man er alene.  
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3.5 Etiske overvejelser 
De etiske overvejelser vi har gjort os i forhold til vores informanter er, at de i vores opgaver 
fremtræder anonyme. Hertil har vi samtidig overvejet, om de informationer de har givet, ville kunne 
skade dem på et senere tidspunkt. Hvis vi har vurderet, at dette er tilfældet, er det ikke taget med i 
transskriptionen. Udsagn, uden relevans for vores projekt er også nogle steder udeladt fra 
transskriptionen. Derudover har vi tilbudt vores informanter at læse transskriptionerne og vores 
færdige projekt. Dette har alle på nær en informant dog takket nej tak til. 
4. Forening af arbejde og privatliv 
Inden præsentationen af hvilke teorier vores empiri ledte os frem til, vil vi kort beskrive, hvordan der 
er sket en forening af arbejds- og privatlivet. Dette er gjort for at give en grundforståelse for, hvordan 
der er sket en mindre adskillelse af de to gennem tiden.  
 
Som forklaret i kapitel 1.2, får balancen mellem arbejdslivet og privatlivet mere og mere 
opmærksomhed. Dette afsnit er skrevet, med henblik på at give en kort introduktion til arbejdslivet, 
samt for at vise, hvordan tilgangen til det at arbejde har ændret sig over tid.  
Konflikterne mellem arbejde og privatlivet, kan primært tilskrives kvindernes indtog på 
arbejdsmarkedet (Crompton & Lyonette, 2006). Indtil de sidste årtier af det 20. århundrede, var det 
relativt uproblematisk at balancere arbejdslivet og privatlivet. Dette skyldes hovedsageligt to 
opfattelser: 1) Den “normale arbejder” var fuldtidsansat og mand. 2) Traditionelt set besad kvinder 
job, der handlede om at tage sig af mennesker og børn, og hvis ikke, så tog de sig af de hjemlige 
pligter (Crompton, 2006). Men omkring årtusindeskiftet sker der noget. Feminismen har de 
foregående årtier kæmpet for ligestilling. Det resulterer nu i, at flere kvinder kommer på 
arbejdsmarkedet, samtidig med, at flere kvinder får stadig bedre betalte stillinger (Crompton & 
Lyonette, 2006). Ligestillingskampen kan dog ikke tage alt ansvaret for de problemer, som 
sammensmeltningen af arbejdsliv og privatliv har skabt. De-industrialiseringen, som medførte et 
boom i antallet af servicefag, er også en vigtig faktor. Mange af disse servicefag var, og er stadigvæk 
med mindre økonomisk udbytte. Det betyder i praksis, at to indkomster pr. husstand er nødvendig. 
Med både manden og konen på arbejdsmarkedet, har man ikke længere den klare fordeling, som man 
tidligere havde, hvor manden tjente pengene og konen klarer de huslige pligter. Derfor er det sværere 
at holde arbejde og privatliv adskilt. Mange tror, at en balance mellem arbejdslivet og privatlivet er 
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opnået, hvis en familie formår at forene to indtægter, med de forpligtelser en familie kræver (ibid.). 
Det er dog sjældent så ligetil. Men hvordan kan man justere denne balance, så det giver mening for 
det enkelte individ? Dette er blot et af de spørgsmål, som denne opgave vil forsøge at svare på. 
Ud over den øgede mængde af kvinder på arbejdsmarkedet, er der i det senmoderne samfund 
opstået en diskurs om, at arbejdet gerne skal have en udviklende effekt på mennesket, og den eneste 
måde dette kan opnås er gennem varieret arbejde med en grad af frihed. Men med frihed og variation 
er det nødvendigt, at arbejderen er fleksibel og forandringsparat. Og med et arbejdsmarked, hvor flere 
og flere stillinger bliver nedlagt grundet automatisering, og med et samfund, hvor befolkningstallet 
er stigende, skabes et nyt problem. Vi bliver flere og flere, til færre og færre jobs (Bloomfield, 2010). 
Det betyder øget konkurrence om jobbene, hvilket blandt andet medfører, at man som arbejder kan 
føle sig presset til at arbejde hårdere, og nå mere. 
Teknologiens fremspring, som et led i en øget globalisering har bidraget til, at verden er blevet 
mindre og har hertil fået stor indflydelse på, hvordan mennesker forhandler balancen mellem 
arbejdsliv og privatliv. Man er nu i stand til at arbejde hjemmefra via sin computer og et 
fjernskrivebord, eller man kan tjekke mails på sin mobil, når man laver mad med børnene. Med denne 
øgede arbejdsmængde, og mulighed for at arbejde overalt, kommer der naturligt også en del 
overarbejde, og dette er en anderledes form nu, da man ikke behøver at tage hele vejen ind til kontoret, 
for at få lavet sine opgaver. Hvorvidt teknologien har haft en positiv eller negativ påvirkning på 
familielivet er ikke er ikke centralt for denne opgave, men problematikken vil alligevel blive 
undersøgt i analysen. 
 
Som vi kan udlede af dette afsnit, så er foreningen af arbejde og privatliv, derfor sket af flere årsager. 
Dem vi har identificeret ovenfor handler bl.a. om kvindernes indtog på arbejdsmarkedet, og de-
industrialiseringen. Derudover har det senmoderne samfund og teknologien også indflydelse på, hvor 
meget arbejdet fylder, når man har fri. 
Konflikter opstår, når man tager arbejdet med hjem, og når der ikke er tid til familien eller 
fritidsinteresser. Så nu ligger udfordringen i at få det mest mulige ud af fritiden, eller med andre ord, 
hvordan får man mest tid ud af fritiden?  
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5. Teori og analyseredskaber 
Efter den korte gennemgang af, hvordan der er sket en forening mellem arbejdslivet og privatlivet, er 
det nu tid til at se på, hvilke teorier vores empiri har ledt os frem til. Der er blevet taget udgangspunkt 
i tre forskellige teorier, som hver især bidrager med et spændende aspekt på vores 
problemformulering, hvilket gerne skulle komme til udtryk i analysen. De tre teorier er henholdsvis 
Effort-Recovery Theory & Work Time Control, Work/Family Border Theory og Axel Honneths 
anerkendelsesteori.  
5.1 Effort-Recovery Theory & Work Time Control 
I dette afsnit vil vi gennemgå en teori, der hedder Effort-Recovery Theory, som er udviklet af de to 
hollandske forskere Meijman og Mulder. Teorien omhandler dag-til-dag restitution af arbejdstageren, 
og forklarer, hvordan krævende arbejdstimer kan tære på den naturlige genopladning. Vi kommer 
også ind på Work Time Control (WTC), som uddyber hvorledes arbejdstagerens indflydelse på sin 
egen hverdag, kan bidrage til en mere harmoniseret tilværelse.  
 
Effort-Recovery Theory 
Først i 1960’erne blev stress et fænomen inden for hverdagslivet, fokuseret især på arbejdslivet 
(Geurts, Beckers & Tucker, 2014: 196). Det blev nøje undersøgt, hvorledes arbejdspladsen kunne 
være en stressfaktor for arbejdstager, men der blev ikke lagt vægt på, hvordan man som arbejdstager 
undgår stress. Dette er blevet undersøgt af Meijman og Mulder, som udviklede Effort-Recovery 
teorien, der siden er blevet brugt af mange, som skabelon, når de forskede i denne problematik, altså 
at undgå stresssammenbrud (ibid.: 197). 
Effort-Recovery teorien tager udgangspunkt i recovery, som vi i denne opgave vælger at kalde 
restitution, fra arbejdsdag til arbejdsdag - balancen mellem arbejdsbelastning og helbredet. Teorien 
fortæller, at det at arbejde har fordele for arbejdstageren ift. produktivitet, men også, at arbejdet har 
kortsigtede bekostninger og load effects, såsom træthed, stress osv. Disse load effects er faktorer, som 
nedbryder arbejdskraften hos arbejdstager.  For at undgå load effects kræver det, at arbejdstageren 
har en restitution, hvor de impulser af load effects, der er steget i løbet af arbejdsdagen, vil falde ned 
på naturligt niveau igen (ibid.). Kort sagt, man skal akklimatiseres. Hvis denne akklimatisering ikke 
finder sted, så vil arbejdstageren ifølge teorien starte næste dag på et suboptimalt niveau. Dette 
suboptimale niveau kræver, at arbejdstageren skal yde mere, og kompensere mere for at være i stand 
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til at klare arbejdsdagens gøremål (ibid.). Også for arbejdsgiver er dette vigtigt at undgå, da man som 
suboptimale arbejdstager, ikke kan arbejde på samme niveau, som tidligere. Man får altså ikke det 
optimale ud af en arbejdstager, hvis denne ikke husker restitutionen.      
Teorien er en god ramme for at fremme forståelsen af, hvordan krævende arbejde sætter sig 
på arbejdstageren over tid og hjælper os med at kunne forstå, hvor vigtig restitutionen af 
arbejdstageren er for både hans/hendes krop og helbred, men ligeledes også for arbejdsgiveren1.  
 
Work Time Control 
Vi bevæger os nu over i, hvordan man kan anvende forskellige arbejdsfilosofier til at komplementere 
arbejdstagers restitution. Bogen “An Introduction to Contemporary Work Psychology” af Peeters, De 
Jonge og Taris, introducerer begrebet WTC – Work Time Control således. Begrebet bliver delt i to 
undergrupper, som er forholdsvis “egen skemalægning” og “grænseløst arbejde” (Geurts, Beckers & 
Tucker, 2014: 212). Vi ser ikke på “egen skemalægning”, da det omhandler timelønnede 
arbejdstagere, og deres medbestemmelse til, hvornår deres vagter skal finde sted. Dette gør vi ikke, 
da kun én af vores informanter falder ind under den kategori, der omhandler timelønnede 
arbejdstagere. Det, som “grænseløst arbejde” dækker over er, at arbejdstageren selv styrer sin 
hverdag, hvornår arbejdstager møder, hvor arbejdstager arbejder og hvornår arbejdstager tager hjem.  
 
“Grænseløst arbejde” bliver anset som et fint værktøj til restitution, da man ideelt set ville kunne 
strukturere sin egen hverdag efter ens eget tempo og ligeledes temperament, hvilket jo burde være 
ideelt for helbredet (ibid.: 213). Bogen “An Introduction to Contemporary Work Psychology”, der er 
fra 2014 nævner, at forskningen i grænseløst arbejde viser en stigning i fokus på performance, da 
man med sin egen planlægning af udarbejdelsen af egne arbejdsopgaver, vil identificere sig mere med 
opgaven (ibid.). Ifølge bogen er der dog ikke blevet forsket tilpas nok i WTC, således, at man kan se, 
hvorvidt man generelt får en bedre balance mellem arbejdslivet og familielivet, eller om den 
forværres (ibid.). Vi giver vores bud på dette, da informanterne i vores interviews drøfter WTC. Vi 
vender tilbage til det i analyse-afsnittet om dette emne, hvor vi anvender Effort-Recovery teorien og 
WTC i forbindelse med de svar, som vi har fået fra vores empiri.  
                                                
11 Denne teori er også blevet brugt af mange forskere, som et springbræt til yderligere teoridannelse, såsom McEwen, 
der med sin allostatic work theory beskriver loading effects, og går i dybden med hvordan disse kan skade kroppen fysisk 
(ibid.). McEwens teori er dog betydeligt mere koncentreret på det fysiologiske aspekt af loading effects, hvor vi fokuserer 
mere til de samfundsfaglige og psykologiske problematikker af dem. 
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5.2 Work/Family Border Theory 
Work/Family Border Theory er en teori, der er udtænkt af Sue Campbell Clark. Clark er underviser 
på University of Idaho, og har en Ph.d. i organisationsadfærd fra University of Illinois. Work/Family 
Border Theory er udarbejdet, som et modsvar til Spillover Theory og Compensation Theory2. 
Formålet med teorien er at forklare den komplekse interaktion, der finder sted, når man er “border-
crossers”, altså når man bevæger sig mellem sit arbejdsliv og privatliv. Teorien skal bruges til at 
forudsige, hvornår konflikterne opstår mellem disse to og hvordan man forhindrer dem, eller hvordan 
man skaber en balance mellem de to. 
 
Ifølge Work/Family Border Theory er familien og arbejdspladsen to forskellige “verdener”, som vi 
hver dag bevæger os imellem. Vi former disse to verdener og grænserne mellem dem, og bestemmer 
hvilket forhold, der skal være imellem de to verdeners medlemmer (arbejdspladsen og ens familie) 
og vi er gensidigt påvirket af de to: ’’Though people shape their environments, they are in turn, 
shaped by them’’ (Sue Clark, 2000: 748). Clark argumenterer, at arbejde og familie er to forskellige 
domæner, der påvirker hinanden. Med andre ord, de er separate, men har indflydelse på hinanden. Et 
eksempel, der kan lette forståelsen, kunne være at tænke på lande. Hvis landene (domænerne) ligger 
tæt op ad hinanden, er de oftest meget ens, og vil derfor også være nemmere at bevæge sig mellem. 
Ligger landene (domænerne) langt fra hinanden, vil der være store kulturelle og sproglige forskelle. 
Dette vil gøre det langt sværere at bevæge sig imellem dem. Ifølge Work/Family Border Theory er 
mennesker “border-crossers”, som dagligt krydser disse grænser, og i den forbindelse er tvunget til 
at skræddersy deres personlighed til det specifikke domæne. Grænserne kan have tre egenskaber; de 
kan være fysiske (en arbejdsplads, defineret af vægge eller et hjem, defineret som et hus), de kan 
være defineret af tid (man arbejder fra 8-16) eller de kan være psykiske (defineret som ændringer i 
adfærdsmønstre eller følelser) (ibid.: 756). Disse egenskaber vil blive uddybet yderligere i 
nedenstående. 
 
Sue Clark arbejder med en figur, som repræsenterer border-theory, hvor hovedvægten lægges på 
domænerne (domains), grænserne (borders), grænse-hoppere (border-crossers) og grænse 
                                                
2 Ifølge Clark, er spillover og compensation fine til at identificere problematikker, men de er ikke brugbare hvis målet 
er at forudse og løse potentielle problemer. Derudover fokuserer de kun på emotioner, som værende katalysator for 
problematikker. Hvis vi skulle bruge disse to teorier, skulle vi også afholde interviews med vores informanters 
ægtefæller/kærester, for at identificere om, der eksempelvis sker spillover. Dette har vi ikke gjort og derfor er teorierne 
ikke taget i brug. 
Roskilde Universitet Psykologi Forår 2016 
   16 
kontrollanter, samt mennesker, der indgår i ens domæner (border-keepers and other domain 
members). Disse betydninger vil nu blive gennemgået én efter én. 
 
Domænerne 
Arbejde og familie er, som nævnt to forskellige domæner/verdener, som er defineret ved forskellige 
regler, adfærdsmønstre og tankesystemer. I de to domæner er der forskellige ting, der skal opfyldes 
og samtidig stilles der forskellige krav til den enkelte, hvorvidt man er på arbejdet eller i hjemmet. 
Clark nævner, at forskning forklarer, at individer nævner forskellige karakteristika som værende 
vigtigst, alt efter om de befinder sig på arbejdet eller i hjemmet. På arbejdet var nøgleordene ansvarlig 
og egnet, hvorimod nøgleordene i hjemmet var kærlig og givende. Dette hænger sammen med, at der 
er forskellige diskurser, alt efter om du befinder dig på din arbejdsplads, eller i hjemmet. På trods af, 
at der distingveres mellem arbejdet og familien, som to forskellige domæner/verdener, kan den 
enkelte til dels godt integrere de to til en samlet helhed, og derved skabe balance. De tanker man gør 
sig, og de følelsesmæssige samt intellektuelle handlinger, vil hermed være de samme både på 
arbejdspladsen og i hjemmet (ibid.: 755). 
Men der er også nogle individer, der ikke smelter de to domæner sammen, men derimod 
holder dem adskilt. Herved har personen nogle karakteristika på arbejdet, hvorimod at andre 
karakteristika kommer til syne i hjemmet. Man skelner her mellem “arbejds-jeget” og “det private-
jeg”, og denne adskillelse fungerer for mange mennesker: “In fact, many people who segment work 
and home have created a synergy between them exactly because they are separate and different. 
Under this model of balance, each domain provides for essential but different needs. For example, 
the need to achieve might be satisfied at work; the need to love satisfied at home. A mixture of 
distinctly different activities gives variety and excitement, and regular breaks that one domain 
provides from the other allow individuals to renew their energy” (ibid.). Men hvordan individerne 
skaber balance, enten med integration eller adskillelse af de to domæner afhænger af, hvordan man 
former og håndterer grænserne imellem. 
 
Grænserne 
Formålet med grænserne er, at de definerer, hvornår den bestemte domæne-adfærd starter og slutter. 
Her menes der enten arbejds-domænet, eller familie-domænet. Grænserne mellem arbejdspladsen og 
familielivet bliver, som nævnt ovenfor, delt op i tre kategorier: fysiske grænser, tidsgrænser og de 
psykiske grænser. 
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Ved de fysiske grænser taler man om, hvor man befinder sig. Er man inde for arbejdspladsens 
fire vægge påtager man sig arbejds-adfærden, hvorimod når man befinder sig inden for familiens fire 
vægge, så påtager man sig familie-adfærden. Hvor man fysisk befinder sig definerer dermed, hvilken 
adfærd der er mest passende. Dette er det samme med tidsgrænserne. Din arbejdstid, som kan hedde 
08-16 fortæller dig, hvornår du skal adskille de to domæner og dermed adfærd. Fra 08-16 påtager 
man sig sin arbejdsadfærd, hvorimod kl. 16.01 tager ens familie-adfærd over, og man må nu tage sig 
af de ansvarsområder, som man har i hjemmet. De psykiske grænser er i modsætning til de andre to, 
individuelle og bestemmer, hvornår forskellige tanker, handlinger og følelser er passende. Dette vil 
altså sige. at der også her adskilles mellem de to domæner, da hver sit domæne har afvigende krav til 
ens tanker, handlinger og følelser (ibid.: 756). 
 
Tre andre vigtige aspekter af grænserne er deres gennemtrængelighed, fleksibilitet og 
sammensmeltning. Når der tales om gennemtrængelighed skelner man mellem, hvilke elementer fra 
domænerne der må komme igennem. Et eksempel på dette er et hjemmekontor. Fysisk er dette 
afgrænset til arbejds-domænet, men i og med, at det ligger i hjemmet kan denne grænse være let 
gennemtrængelig, da de andre medlemmer af familien er vant til at tale med vedkommende og bryde 
ind, hvis der føles et behov for det. På denne måde bliver det svært at adskille de to domæner. 
Det samme sker ved fleksibilitet. Når man selv kan vælge, hvor og hvornår man arbejder, 
bliver det svært at adskille tidsgrænsen, da man nu i princippet kan være på arbejde hele dagen og i 
hjemmet. 
Når den enkelte oplever gennemtrængelighed og fleksibilitet er det, at sammensmeltningen 
sker. Arbejds-domænet og familie-domænet smelter sammen, og udvisker på denne måde grænserne 
mellem de to (ibid.). 
 
Grænse-hopper 
Som nævnt tidligere er det ikke alle der oplever denne sammensmeltning, men holder de to domæner 
adskilt. Disse omtaler Clark som ’border-crossers’ (grænse-hopper). Når man er grænse-hopper er 
det vigtigt, at man identificerer sig, og er engageret i de to forskellige domæner for at kunne 
opretholde balancen. Hvis ikke man formår dette, er det muligt, at man er ulykkelig det ene sted 
(ibid.: 761). 
 
Kontrollanter, samt mennesker der indgår i ens domæne 
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Arbejdslivet og familielivet består af flere forskellige personer. På dit arbejde har du dine chefer, dine 
kollegaer m.m., og i privaten har du en familie. Når Clark taler om ’border-keepers’ (kontrollanter) 
refererer hun til chefen på ens arbejde, og ens ægtefælle/kæreste i hjemmet. Grunden til at disse 
omtales som kontrollanter er fordi, at det er deres opgave at sikre, at den pågældende person befinder 
sig i det rette domæne. For border-crossers kan der opstå en problematik, hvis man ikke har den 
samme grundforståelse. Et eksempel fra Clarks artikel, omhandler en mand, der ikke selv har kone 
eller børn. Derimod har han en familie bestående af to forældre og en søster. Moderen og faderen er 
begge gamle, og søsteren der har tre børn, har et barn der lider af en sygdom, hvilket gør, at han tit 
træder til og hjælper. Da han en dag beder sin chef om fri i nogle dage på grund af nevøens 
indlæggelse på hospitalet, bliver dette ham nægtet med begrundelsen “det er ikke dine børn”. Grunden 
til, at kontrollanten nægter ham dette er fordi, at personen ikke selv har børn, og dermed ikke kan 
sætte sig ind i hans situation, hvortil konflikten mellem grænse-hopperen og kontrollanten opstår, da 
der er en forskel i forståelsen af “familieliv” (ibid.: 763). Disse konflikter vil kunne undgås, hvis man 
har en god kommunikation med kontrollanterne. Hvis ovennævnte chef kendte til familiehistorikken 
ville hun måske have tænkt sig om en ekstra gang, og givet medarbejderen fri. Her handler det altså 
om, for at undgå konflikter at inddrage andre i sit familie-domæne, på trods af, at man ønsker at holde 
dem adskilt (ibid.). 
 
Ovenstående skulle gerne give en fornemmelse af, hvordan man kan anskue sit arbejds- og familieliv. 
Det er individuelt om man vælger at blande de to, eller holde dem adskilt, det vigtigste er dog, at man 
gør det i en sådan forstand, at det skaber balance og ikke konflikter. Nogle gange, kan det være en 
fordel at tage det bedste fra to verdener. 
5.3 Honneth og anerkendelse 
Axel Honneth (født 1949) er en tysk professor og filosof. Honneth mener, at mennesket har et behov 
for selvrealisering. Anerkendelse er, ifølge Honneth, en af de vigtigste betingelser for individets 
selvrealisering, og dermed også for individets identitet. Derfor er den individuelle identitetsdannelse 
helt afhængig af den sociale anerkendelse (Anderson, 1996). Honneths pointe er altså, at det enkelte 
individ ikke kan udvikle en personlig identitet uden anerkendelse. For at forklare dette nærmere, 
opererer Honneth med tre anerkendelsessfærer: Privatsfæren, den retslige sfære og den solidariske 
sfære. Teorien relaterer sig til vores empiri, eftersom den giver en mulighed for at få en forståelse for, 
hvordan anerkendelse påvirker informanternes balance mellem arbejdsliv og privatliv. 
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I privatsfæren opbygges selvtillid. Det sker på baggrund af de intime relationer, og den kærlighed der 
medfølger. Anerkendelse fra forældre, venner, ægtefæller er med til at give tillid til en selv. Helt fra 
barnsben, vil succesfulde forhold til andre danne grundlag for en fundamental tillid til omgivelserne, 
og dermed en form for tro på, at ens egen krop er i stand til at indikere behov. For Honneth handler 
selvtilliden her mindre om troen på egne evner, og mere om evnen til at kunne kommunikere ens 
behov og lyster, uden frygt for at blive forladt (ibid.).  
For at forklare hvordan selvtillid, andres kærlighed og anerkendelse hænger sammen, gør 
Honneth brug af objekt-relationsteorien. Hér er spædbarnet fuldstændig afhængig af “moderen” (som 
sagtens kan være en anden, end den biologiske mor). På et tidspunkt vil barnet opleve et svigt fra 
moderens side (det kan være, at moderen ikke trøster barnet, når det græder). Gradvist vil barnet 
overkomme omgivelsernes mangel på opmærksomhed, og derfor indse sine egne behov og lyster, i 
stedet for at opfatte den manglende støtte fra omgivelserne, som en trussel. Det er dog kun i samspil 
med hinanden, at mor og barn kan slippe fri af denne symbiose. Barnet skal nemlig indse, at det er et 
individ adskilt fra moderen, men må samtidig ikke føle, at det ikke har omsorgsfulde mennesker 
omkring sig. Denne balance skaber grundlag for sunde forhold til andre mennesker, samt giver en 
følelse af fundamental tillid (ibid.). På den måde skaber denne sfære derfor også muligheden for de 
to andre sfærer, da man bliver nødt til at kunne relatere til sig selv, før man kan relatere til andre. 
 
I den retslige sfære skabes selvrespekt. Pointen hér er ikke, at man har høje tanker om sig selv, men 
i stedet, at man ser sig selv som et individ, der har et moralsk ansvar (ibid.). Ligesom i privatsfæren, 
er denne selverkendelse styret af samspil med en ‘anden’. I dette tilfælde er den anden, rettigheder. 
Rettigheder, i forhold til selvrespekt, er vigtigt fordi de sikrer, at individet har mulighed for at gøre 
det, der er konstituerende for den personlige identitet. Dermed ikke sagt, at et menneske uden 
rettigheder ikke kan have selvrespekt. Men det totalt selvrespekterende individ kan kun realiseres, 
når man er accepteret som et menneske, der har rettigheder og er moralsk ansvarlig (ibid.). Honneth 
mener, at når man ser sig selv, som et respekteret individ med rettigheder, først da kan man respektere 
andre. 
 Den retslige sfære vil i vores analyse blive brugt til at analysere hvordan MU-samtaler 
og arbejdstidsbestemmelser fungerer, som rettigheder for vores informanter. 
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Den sidste af de tre sfærer Honneth definerer, er den solidariske sfære. Hvor den selvrespekt man 
opnår i den retslige sfære handler om at se én selv, som bærer af samme rettigheder som alle andre, 
handler den solidariske sfære om at opnå en følelse af at være unik. Derfor, hvis man mangler 
selvværd, betyder det, at man som individ, har en følelse af, at man ikke har noget at byde ind med. 
Når Honneth taler om solidaritet hentyder han ikke til sympati, men til at man deler de samme 
interesser, bekymringer og værdier. Solidaritetsfæren er dermed bundet op på kultur i den forstand, 
at de samme roller i forskellige samfund, kan have hver deres agtelse. Har man et samfund, hvor alle 
individer indtager en rolle, der giver dem selvværd, kan man derfor tale om en tilstand af social 
solidaritet. Kampen for agtelse er, for Honneth, et forsøg på at gøre op med undertrykkelse, og dermed 
konstituere sig selv som et værdifuldt medlem af samfundet (ibid.). Det betyder, at det, i 
solidaritetsfæren, ikke er individuel anerkendelse man vil opnå, men anerkendelse af, at man har en 
unik plads i fællesskabet. 
 
Disse tre sfærer er tilsammen grundlæggende betingelser for, at et individ kan danne et positivt 
forhold til selvet, og med dem forsøger Honneth at vise menneskets dybeste og inderligste behov for, 
på samme tid være både sig selv og en del af fællesskabet. Individet skal derfor gennemleve alle tre 
sfærer, for at opnå anerkendelse. Selvtillid, selvrespekt og selvværd er derfor trin i det enkelte individs 
udvikling. Sfærerne opstår, ifølge Honneth, med overgangen fra det præmoderne, til det moderne 
samfund. I denne sammenhæng er det vigtigt at nævne, at sfærerne ikke er statiske (Honneth, 2006: 
140). Det skal forstås i den forstand, at de varierer over tid og rum, således, at de forskellige former 
for følelsesmæssige relationer, rettigheder og solidariske forhold er afhængig af, hvilken kontekst 
man befinder sig i.  
 
Denne introduktion til Honneths anerkendelsesteori, vil danne grundlag for den senere analyse af 
informanterne med fokus på, hvilken indflydelse anerkendelse har på deres forhold mellem arbejde 
og privatliv. 
 
6. Analyse 
Følgende analyse vil præsenteres i samme rækkefølge, som beskrevet i vores metode afsnit “3.3 
fælles temaer”. Temaet arbejdstid og -metode vil først blive præsenteret med Effort-Recovery 
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teoriens briller på, hvorefter grænsen mellem arbejds- og privatlivet vil bliver anskuet fra 
Work/Family Border teoriens perspektiv. Efter disse bevæger vi os over i den lidt tungere ende, og 
ser på, hvilken betydning anerkendelse har for informanterne med Honneths anerkendelsesteori. 
Afslutningsvis vil vores sidste tema, erfaring, blive belyst ud fra, hvad vores informanter har delt 
med os omkring dette emne.  
6.1 Arbejdstid og -metode 
 
“I skal også tænke på, de medarbejdere vi har vil vi gerne have yder det optimale. Man kan ikke yde 
det optimale, hvis man arbejder 10 – 12 timer hver dag over en længere periode. Det kan ikke lade 
sig gøre” (Interview 1). 
 
I dette analyseafsnit vil vi undersøge, hvorledes vores empiri kan fortælle os noget om informanternes 
forhold til arbejdet, og deres prioritering af tid i arbejds- og privatlivet. 
 
HR-chefen er vigtig i dette afsnit, da han selv er ekspert i dette emne, eftersom han er chef for 
personalehåndtering på hans arbejdsplads. Han mener, at man som arbejdstager er klar over, at når 
man underskriver ansættelseskontrakter, så følger der også ansvar og arbejdsopgaver med. Han 
fortæller bl.a.: “Jeg oplever det ikke som et problem, fordi mange som påtager sig det 
ledelsesmæssige ansvar er godt klar over, at hvis de af familiemæssige grunde ønsker, at arbejde fra 
8.00 – 16.00 eller 9.00 – 17.00, så kan de nok ikke i alle situationer nå deres arbejde på en arbejdsdag 
og der giver det mening, at de bruger lidt tid om aftenen. Kan vi sige som arbejdsgiver at vi forventer 
det? Nej, men så alligevel en lille smule” (Interview 1). Det er derfor forventet ifølge ham, at med 
stort ansvar vil der automatisk komme flere arbejdstimer, både på arbejdet og derhjemme. Disse 
arbejdstimer vil, som regel gå ud over de acceptable timer ifølge Effort-Recovery teorien, og det vil 
ifølge teorien gøre arbejdstageren suboptimal. Det suboptimale niveau er både dårligt for 
arbejdstageren i forhold til stresssammenbrud, men også for arbejdsgiver kan der opstå 
problematikker i form af svækket arbejdskraft og mindre overskud hos den ansatte. HR-chefen 
fremsiger et perspektiv om, at det er op til den enkelte at selvregulere ens arbejdstid: “[...] gør jeg det 
fordi jeg synes det er sjovt? Ja. Jeg har jo selv sagt ja til det her ansvar. Jeg har sagt ja til at få 
indflydelse […] Har jeg tid til det i morgen? Ja måske, hvis ikke den dag er fyldt med møder og der 
gør det mit eget liv, arbejds- og privatliv lettere at jeg lige bruger nogle minutter, halve timer, en 
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time om aftenen på at gøre de her ting. Så jeg bryder mig ikke om at sige at vi forventer eller at vi 
pådutter, det er på en eller anden måde selvregulerende” (Interview 1). Det er ifølge ham et 
spørgsmål for arbejdstageren, og hans eller hendes vægtskål, om arbejdet fylder for meget. Ifølge 
ham er man altid afklaret med ens arbejdsopgaver, og det ansvar der følger med. Han fortsætter: 
“Hvis du vil have det job med det mere ansvar og det mere indflydelse, måske også og helt naturligt 
noget mere i løn, jamen så er der bare nogle høje forventninger. Og de forventninger er ikke kun fra 
arbejdsgiveren til medarbejderen, det er så sandelig også fra medarbejderen til arbejdsgiveren, så 
på en eller anden måde er det selvregulerende” (Interview 1). Det er et gensidigt forhold ifølge HR-
chefen, man kan ikke bebrejde arbejdsgiveren for at være uretfærdig mod arbejdstageren, der er ens 
forventninger til hinanden: “Igen, det er selvregulerende. Som arbejdsgiver kan vi jo ikke sige til 
nogle, at “du skal arbejde 50 timer om ugen”, så skal vi i hvert fald honorere dem for det, og så skal 
det ikke være på overenskomst, fordi der er ingen fagforening der vil være med til det, så på den måde 
regulerer det sig selv, af lovgivning, af regler, af hvad en medarbejder selv har lyst til og vil, og så 
naturligvis også hvad en arbejdsgiver vil og har lyst til” (Interview 1).  
HR-chefen bevæger sig hen mod filosofien bag Effort-Recovery teorien, da han beskriver 
arbejdstagernes ydeevne således: “De medarbejdere vi har vil vi gerne have yder det optimale og 
man kan ikke yde det optimale, hvis man arbejder 10 – 12 timer hver dag over en længere periode. 
Det kan ikke lade sig gøre. Der er ingen mennesker der har koncentrationskraft til så mange timer 
om dagen” (Interview 1). Det vi altså lærer af HR-chefen her er, at han er enig i, at man som 
arbejdstager skal have tilstrækkelig restitution for at kunne arbejde optimalt. Det interessante er, at 
han mener at man selv skal regulere sin arbejdstid og at ansvaret derfor er lagt over på en selv. 
Arbejdstageren har selv valgt jobbet, og vil derfor også selv være afklaret med, hvad der forventes. 
Dette skal arbejdstager ifølge HR-chefen selv regulere således, at arbejdstagerens liv fungerer på både 
arbejds- og hjemmefronten. Selvom dette bliver fremstillet, som en forholdsvis simpel 
beslutningsproces, så indrømmer han dog også, at der er visse arbejdstagere, som har svært ved at få 
en god balance: “Jeg oplever at det er nogle få, som har svært ved at gøre det indre regnestykke op. 
[...] På den ene side vil de gerne tjene mange penge, så de kan tage deres familie med på ferie. De 
vil også gerne have nogle spændende opgaver, og indflydelse på den afdeling eller ledergruppe de 
er en del af og det kan man ikke få, hvis man vil arbejde fra 8.00 – 16.00 [...] Hvis man har et ansvar, 
så kan man typisk være den der starter op om morgenen og lukker ned om aftenen, så det hænger 
sammen” (Interview 1). Selvom man ideelt burde kunne have en ligevægt i sin tilværelse, så kan det 
altså være problematisk for nogle personer, ifølge HR-chefen. Disse problematikker opstår, når man 
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gerne f.eks. vil avancere på arbejdspladsen, og derfor må nedprioritere på andre fronter, såsom 
familielivet. Pointen er, at man ikke kan få det hele på en gang. 
 
Fysioterapeuten er jo i sig selv en slags håndværker. Han arbejder med noget, som er fysisk betonet, 
og derfor er det grænseløse aspekt af arbejdet ikke på samme niveau, som de andre informanter, da 
hans arbejdsopgaver ikke nødvendigvis indebærer en computer. Dog er der også hjemmearbejde af 
en slags for fysioterapeuten. Han er vejleder for studenter, hvis opgaver han retter derhjemme. 
Ydermere er det jo stadigvæk nemt at tænke på arbejdet, når han kommer hjem. Han forklarer, hvorfor 
han arbejder hjemmefra således: “Jeg håber at jeg bliver bedre til mit fag når jeg arbejder hjemme, 
og dermed får en større tilfredsstillelse ved at arbejde” (Interview 2). Han arbejder hjemme for at 
dygtiggøre sig inden for hans fag. Dette er et interessant perspektiv, da han altså arbejder ud over sin 
normale arbejdstid, pga. en høj grad af faglig stolthed. Han forklarer også, at han ikke kunne tænke 
sig at arbejde hjemmefra, på andres præmisser: “Jeg synes det skal være sådan at man skal kunne 
lægge det fra sig [...] jeg ville jo aldrig bryde mig om at skulle have en arbejdstelefon med hjem, eller 
at jeg skulle gå på min arbejdsmail. Jeg har bevidst valgt at jeg ikke kan logge på hjemmefra, fordi 
så er det så nemt at sige “beklager, det kan jeg sgu ikke”, så hvis de vil mig noget så må de kontakte 
mig på almindelig telefon, så kan jeg jo sige ja eller nej. Fordi når jeg har fri så har jeg fri“ (Interview 
2).  
Fysioterapeuten er her meget afklaret med de “instrumenter” man anvender i forhold til 
hjemmearbejde på hans arbejdsplads. Disse har han sagt nej til. Fysioterapeuten tager altså med sit 
nej, et aktivt valg om en god daglig restitution. Dette valg af aktiv genopladning kan både være et 
produkt af hans erfaring, som bidrager til en forståelse af hans egen krop, og dels også fordi at, 
overarbejde som fysioterapeut er på andre præmisser end folk, som f.eks. arbejder på kontor.  
 
Studentermedhjælperen er i en anden kategori end HR-chefen og fysioterapeuten, da hun 
udelukkende arbejder via IT. Hun oplever tit at skulle lave hjemmearbejde, og hendes motivation for 
dette er at imponere sig til en fastansættelse. Om sin arbejdsdag siger hun, “Så må man selv vælge 
om man møder kl. 8 og går kl. 16 eller 8.30 og går kl. 16.30 eller hvad man nu har lyst til. [...] Jeg 
spillede en masse håndbold, så måtte jeg gerne gå tidligere, så længe jeg bare laver mine opgaver. 
[...]. så længe jeg laver mine opgaver og de kan mærke at mit arbejde bliver gjort, så er det ikke 
noget med at jeg skal være der fra 9.00 – 18.00 eller et eller andet. [...] Min gamle chef sagde at hun 
faktisk synes at man skulle have minimum en arbejd-hjemme dag hver anden uge” (Interview 3).  
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Studentermedhjælperen forklarer altså her, at så længe hendes opgaver bliver lavet, så har hun 
større frihed og fleksibilitet. Man kunne derfor argumentere for at hun har en afhængig WTC, altså 
at hendes arbejdsskema afhænger af hendes præstationer. Da det er på andre vilkår 
(studentermedhjælper på deltid), end de resterende informanter, så skal man tage 
studentermedhjælperens svar med et gran salt - vi lærer dog noget om det, som vi kalder en afhængig 
WTC. 
 
En af de mest interessante informanter i dette afsnit er chefkonsulenten. Han har en utrolig passion 
for sit job, og er på arbejde stort set i døgndrift. Chefkonsulenten har store opgaver og stort ansvar, 
men han har i hovedtræk også selv lov til at planlægge sin dag: “Der er ikke nogle der sidder og laver 
sådan en millimeter styring af hvad jeg laver, og det tror jeg egentlig også er den måde jeg har det 
bedst med at arbejde på. Så jeg vil sige, sådan arbejdsmæssigt, tror jeg at jeg er ret selvstændig i 
forhold til hvad jeg laver” (Interview 4). Chefkonsulenten fortæller i interviewet, at han er meget 
glad for sit arbejde. En stor del af hans trivsel, tilskriver han WTC, altså at han har en stor frihed til 
at tilrettelægge sin arbejdsdag. Chefkonsulentens trivsel, og hans arbejdsmetode, forklarer han 
således: “Jamen altså jeg synes jo mit arbejde er vildt skægt. Jeg har det rigtig fint med mit arbejde. 
Så jeg tjekker mails om aftenen og tjekker mails som noget af det første om morgenen […] Så kan jeg 
godt tjekke min mail bare for at se hvad der ligger og sådan mentalt forberede mig til, hvad jeg skal 
lave i løbet af dagen. Meget af mit arbejde det er jo også egentlig at skrive mails, og den der dialog 
man har med samarbejdspartnere, så det kan jeg sagtens gøre om aftenen og i weekenden og om 
morgenen, men altså aldrig på en måde hvor jeg føler at det er sådan noget jeg stresser helt vildt 
over, eller noget jeg synes jeg har det dårligt med” (Interview 4). Som tidligere nævnt, og cementeret 
via dette citat, så er chefkonsulenten altså meget glad for sit arbejde, og hans arbejdsfacon. Selvom 
han anvender meget af sin tid på arbejdet, så er det ikke noget som på nogen måde går ham på. 
Chefkonsulenten mener altså ikke at det f.eks. går ud over hans privatliv, med 2 delebørn, som han 
passer hver anden uge. Denne børneordning gør selvfølgelig også, at han hver anden uge altså ikke 
har børnene, og dette er også vigtigt at huske. Da vi spurgte chefkonsulenten vedrørende samspillet 
mellem WTC og sine børn svarede han: “[...]Det gør jeg også meget ud af at forklare børnene. Jeg 
har den her store frihed til at kunne hente dem kl 14 og så er vi så sammen hele dagen, men så betyder 
den frihed også at jeg tjekker mine mails ind i mellem. Så jeg taler også med dem om, at sådan er 
det, og det bliver jeg nødt til. Det er jo ikke sådan at jeg henter dem kl. 14 og så sidder i fire timer, 
så ville jeg måske synes det var lidt ufedt, men sådan er det jo ikke. Det synes jeg at jeg kan styre 
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meget fint” (Interview 4). Her forklarer chefkonsulenten fint, at med hans krævende job, så er det 
WTC som redder, eller i hvert fald supporterer hans balance mellem privat- og arbejdsliv. WTC 
betyder meget for chefkonsulenten, da det hjælper ham i hans daglige dont, og det er på denne måde, 
at han foretrækker at arbejde.  
 
Advokatsekretæren er en ung kvinde på 23 år, som arbejder på et mellemstort advokatkontor. Hendes 
hverdag er hektisk, og meget travl med mange deadlines. Da vi spurgte hende om hendes arbejdsdag, 
og hvor meget indflydelse hun havde på planlægningen af den, svarede hun: “Når det er et 
advokatkontor kommer der ret tit hasteopgaver, som skal klares her og nu, eller der er en frist om et 
par timer, så der er man nødt til at udskyde alt andet der ikke er ligeså vigtigt, men sådan 
hovedsageligt planlægger man måske halvdelen af sine opgaver, og så kommer resten på i løbet af 
dagen” (Interview 5). Vi lærer her, at advokatsekretæren har et lidt blandet forhold til at styre sin 
egen dag, da der konstant kommer hasteopgaver, som interfererer med hendes ellers planlagte 
opgaver. Man kunne her tale om en slags overfladisk WTC, da hun egentlig får lov til at planlægge 
sine egne opgaver, men at hun ifølge egne ord er “nødt til at udskyde alt andet”, når hun bliver 
påduttet en anden af de travle opgaver.  
Vi går nu videre til et andet interessant aspekt i kølvandet på denne overfladiske WTC, nemlig 
hvordan arbejds- og privatlivs-balancen er for advokatsekretæren. Vi spurgte hende, hvor meget hun 
mente, at hendes arbejdsliv fyldte ift. hendes privatliv, hvortil hun svarede: “Det er meget i perioder, 
hvor der er travlt og rigtig meget overarbejde - der kan man godt føle at man tager det med hjem, 
fordi, at man nogle dage har arbejdet fra 6-18, så kan det godt være svært at slappe af, når man ved 
at man har en dag der er ens dagen efter, eller man er nødt til at tage computeren med hjem for at 
kunne gå nogenlunde til tiden dagen efter, eller at kunne klare sig igennem ugen, uden at skulle sidde 
og arbejde i weekenderne. Så i nogle perioder er det meget svært at adskille, og så andre perioder 
som f.eks. hen mod sommeren, hvor der er mere roligt, dér er det nemt nok, når der ikke sker så 
meget, så når man alle de der småopgaver i løbet af dagen. så fylder det ikke så meget” (Interview 
5). Som man kan udlede af disse svar, så fylder arbejdet en del for advokatsekretæren, da der stort set 
altid er meget at lave. Man kan udlede fra det fortalte, at hun først når de småopgaver, som hun ellers 
ikke når, når det er sommer, og der er en større dæmper på virksomheden. Disse småopgaver, som 
hun også beskrev i det første citat, er opgaver som hun hele tiden bliver nødt til at sætte bagerst i en 
kø, indtil de eventuelt hober sig op. Dette kan man ifølge Effort-Recovery teorien anse som værende 
usundt for kroppen, da man hver dag i et langt stykke tid vil vide, at man har opgaver, som man ikke 
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vil kunne nå, og derved vil man have svært ved den daglige restitution, da hun som sagt “fordi at man 
nogle dage har arbejdet fra 6-18, så kan det godt være svært at slappe af, når man ved at man har 
en dag der er ens dagen efter” (Interview 5). Hun vil derfor i travle perioder, ifølge teorien, fungere 
suboptimalt, således, at hun vil starte næste arbejdsdag på et lavere niveau end hun startede den 
forrige. En belastning for især advokatsekretæren, men ligeledes også for arbejdsgiveren. 
Vi har således nu analyseret os frem til, at advokatsekretæren har en overfladisk WTC, og at 
hun er i den ærgerlige ende af Effort-Recovery teorien. Vi vil her til sidst bringe hendes overarbejde 
ind, for at forstå hvordan det fungerer for hende. Vi spurgte hende, hvordan hun havde det med at 
arbejde i fritiden, hvortil hun svarede: “Det er forskelligt, afhænger af hvilken opgave det er og om 
det gør mig stresset. Hvis der er frist dagen efter, er det rart at have lavet det aftenen før. [...] Det er 
ærgerligt at bruge fritid på det” (Interview 5). Hun mener, at det er rart at være forberedt til dagen 
efter og dens opgaver, også selvom, at hun laver opgaverne i hendes fritid, hvilket hun dog er lidt 
ærgerlig over. Dette gør hun for at undgå stress. Vi spurgte hende også, om det ville gøre en forskel, 
hvis hun ikke tog arbejdet hjem: “Hvis det er hasteopgave er det vigtigt. I travle perioder vil jeg ikke 
kunne nå det jeg skal nå i løbet af en dag på grund af mangel på tid” (Interview 5). I travle perioder 
vil hun altså ikke kunne nå det hun skal, lige meget hvad.  
 
Som det ofte vil være, så er alle svarene fra de forskellige informanter forskellige og meget 
individuelle. HR-chefen fortalte, at man selv skal regulere sit arbejdsliv, så det passer til ens privatliv, 
og at dette kan være svært, men man er klar over, hvad man går ind til, når man skriver under på 
ansættelseskontrakten. Vi lærte, at fysioterapeuten havde taget et aktivt fravalg af metoder til 
overarbejdet. Dette var sandsynligvis et resultat af hans erfaring, som vi som emne vil returnere til 
senere i analyseafsnittet. Vi fik også indsigt i forskellige former for WTC, og hvordan de forskellige 
former passede den enkelte. Vi så bl.a. at advokatsekretæren havde en overfladisk WTC, da hun som 
udgangspunkt fik lov til at planlægge sin egen arbejdsdag, men at virkeligheden egentlig var en 
anden, som følge af alle de hasteopgaver, som blev sat forrest i køen. Denne WTC var altså ikke 
optimal i den givne situation for advokatsekretæren. Derimod har Chefkonsulenten en stor WTC, og 
dette er ifølge ham ikke et problem, men derimod en velsignelse, da hans arbejdsdag er skræddersyet 
således, at den passer hans temperament og familieliv. Afslutningsvis så man, at 
Studentermedhjælperen har en afhængig WTC, som vi valgte at kalde det, da hun fik lov til at 
bestemme hvornår hun havde fri, forudsat selvfølgelig af, at hendes opgaver blev lavet. En kritik af 
dette er selvfølgelig, at studentermedhjælperen arbejder 15-20 timer om ugen, og derfor mindre, end 
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de andre informanter. Ikke desto mindre er selve filosofien bag en afhængig WTC spændende, og 
bliver via studentermedhjælperen eksemplificeret. 
 
Ovenstående viser at der er forskellige former for WTC. Vores analyserede udgangspunkt, er at vores 
informanter er glade for selvkontrollen, når de får lov til det. Hertil ses det yderligere at WTC kan 
agere støttehjul for Effort-Recovery teorien, og dermed være en hjælp til en travl hverdag i det 
senmoderne samfund. 
6.2 Grænsen mellem arbejds- og privatliv 
Et andet gennemgående tema vi fandt, ud fra vores interviews, var grænsen mellem arbejdsliv og 
privatlivet og hvordan denne forhandles med de mennesker, der indgår i vores arbejds- og privatsfære. 
Fælles for stort set alle vores informanter var, at de enten havde børn eller ægtefæller/kærester, som 
de mente var med til at fastholde disse grænser. I Work/Family Border Theory kaldes disse 
kontrollanter, da de er med til at sørge for harmonien mellem arbejdslivet og privatlivet. 
 
Da vi spørger HR-chefen om han tit oplever, at personer har svært ved at skelne mellem deres 
arbejdsdomæne og familielivsdomæne, svarer han: ”Jeg oplever det tit. Jeg oplever ikke mange 
medarbejdere har den udfordring, jeg oplever at det er nogle få, som har svært ved at gøre det indre 
regnestykke op” (Interview 1). Han fortæller videre at problemerne opstår, fordi folk gerne vil have 
det hele, og det kan simpelthen ikke lade sig gøre. De fede arbejdsopgaver kræver at man lægger 
meget tid i det, og det kommer til at clashe med familielivet (Interview 1). Ovenstående viser, hvordan 
nogle individer kan have svært ved at adskille grænserne mellem de to domæner. Hvis ikke de formår 
dette, kan der ske sammenstød, som kan have konsekvenser for personen og dennes familie. 
Problemet opstår i form af de krav og tanker vi har omkring, hvad vi skal kunne nå inden for den 
pågældende tidsramme. Vi har på den ene side nogle opgaver, som vi skal have løst på arbejdet, og 
samtidig så har vi nogle børn, der skal hentes kl. 16. Når disse to tidsfrister ikke stemmer overens 
med vores evner, vil grænserne imellem blive udvisket og den ene vil begynde at overtage den anden, 
hvilket kan være svært for nogle, at administrere som HR-chefen nævner at han oplever. Samtidig er 
der i dag, en stigende tendens til at ville have det bedste fra begge verdener (Svalgaard, 2013).   
En anden af vores informanter, som også oplever dette clash, er advokatsekretæren. Hun 
beskriver, at når hun i perioder har rigtig travlt, så føler hun at hun tager arbejdet med hjem, fordi, at 
hvis hun ikke får lavet sine opgaver, har hun ikke mulighed for at gå til tiden dagen efter. Derudover 
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siger hun også, at hun til tider er nødt til at tage computeren med hjem, for ikke at skulle sidde og 
arbejde i weekenden (Interview 5). Dette viser, hvordan grænserne mellem arbejdslivet og privatlivet 
kan blive udvisket uden, at man ønsker det. Dette kan have en negativ effekt på den enkelte, da man 
i disse situationer føler sig mere presset og stresset. En af problematikkerne kan være, at hun ikke har 
en kontrollant som eksempelvis et barn, der går ind og kræver, at hun ikke tager arbejdet med hjem. 
Et andet aspekt kan være arbejdspladsens forventninger. I dette tilfælde lyder det som om, at 
arbejdspladsen forventer, at de forskellige opgaver bliver klaret før de respektive tidsfrister, og hvis 
dette ikke er muligt fratages man på en måde valget om, at holde fri, hvis man vil beholde sit arbejde. 
Her sker der altså et clash mellem arbejdspladsens forventninger til medarbejderen, og 
medarbejderens egen forventning i forhold til arbejdspladsen. Dvs. tidsaspektet bliver en faktor, som 
går ind og påvirker muligheden for at holde fri, hvis man ikke har nået de arbejdsopgaver, som man 
er blevet pålagt at færdiggøre.  
Den samme problematik oplever studentermedhjælperen: ”Jeg synes nogle gange at de kan 
forvente meget af en, man skal lave ting selvom man ikke er på arbejde. Eksempelvis så kan de se 
alle de dage jeg kommer på arbejde, så jeg synes det er pisse irriterende hvis de skriver at jeg skal 
komme til et møde om mandagen når jeg har sagt, at jeg skal arbejde tirsdag og torsdag, altså at de 
ikke kan sætte sig ind i at jeg også har et liv ved siden af arbejdet. Så jeg synes godt at der nogle 
gange kan blive stillet for store krav til hvilke opgaver og møder jeg skal deltage i” (Interview 3). 
Dette er endnu et eksempel på, hvordan arbejdslivet invaderer privatlivet idet der forventes, at hun 
møder op på arbejdspladsen til et møde på trods af, at hun rent faktisk ikke har arbejdsdag den 
pågældende dag. Der ses endnu en gang en forskel i forventningerne. Grunden til, at 
studentermedhjælperen her ikke føler, at hun kan sige fra over for arbejdspladsen er, fordi hun var 
bange for at miste jobbet idet, der er mange om buddet. Her kan man også argumentere for, at ens 
erfaring på arbejdsmarkedet kan spille ind. Måden, hvorpå det kan spille ind er i den forstand, at jo 
længere tid du har været i et firma, jo flere rettigheder kan du have i form af anciennitet. Derudover 
har hun ikke været på arbejdsmarkedet særlig længe, hvilket kan have indflydelse på, at hun ikke tør 
at sige fra over for arbejdspladsen, da hun ikke har følelsen af, at hun har bevist sit værd endnu. 
I interviewet med fysioterapeuten kommer det tydeligt frem, at han er en grænsehopper, der 
skelner mellem sit arbejdsliv og privatliv. ”Mit arbejde, det fylder meget. Det er en del af min identitet 
også og det fylder måske mere nu, end det har gjort qua at børnene er blevet lidt større og ikke kræver 
så meget tid. Også hænger det jo også sammen med hvad man laver i sin fritid. Har man nu frygtelig 
travlt med alt muligt andet så fylder arbejdet måske lidt mindre” (Interview 2) Dette citat viser, når 
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børnene nu er fløjet fra reden, er grænserne mellem arbejdslivet og privatlivet blevet mere udvisket, 
end de tidligere har været. Da børnene boede derhjemme, var der nogle forpligtelser i hjemmet, som 
skulle varetages, når arbejdsdagen var slut. Men nu, hvor de ikke bor hjemme længere kan, han bruge 
mere tid på sit arbejde derhjemme, hvilket han udelukkende gør af lyst. Det grundlæggende her er, at 
fysioterapeuten tager arbejdet med hjem af egen fri vilje. Han føler sig ikke presset, sådan som vi så 
i ovenstående citat af advokatsekretæren. Dette gøres bl.a. muligt ved, at forhenværende kontrollanter 
i form af børnene ikke længere er til stede på samme måde til at optage hans tid. Der nævnes heller 
ikke, at konen har problemer med det, hvilket kan indikere at han er god til at gøre det i samspil med 
hende. Altså, han lader ikke arbejdssfæren overtage privatsfæren, men anser den som en gæst i 
hjemmet alt efter, hvor meget tid han har. 
Man står ikke ene og alene om, at holde grænserne mellem arbejdslivet og privatlivet 
adskilt, da der under ens arbejdsliv og privatliv også indgår andre personer. På arbejdspladsen er disse 
ens kollegaer, chefer m.m., mens det i privaten er ens ægtefælle/kæreste, børn og familie. Disse 
personer agerer som kontrollanter, der kan sørge for, at grænsen mellem arbejdsliv og privatliv er 
adskilt. Et eksempel på dette ser vi hos HR-chefen: ”Det er også, at vi er på forskellige stadier i vores 
liv, både vores privatliv og vores arbejdsliv og det kan godt være at jeg synes, at det giver mening 
for mig; mandag, tirsdag, onsdag og sidde et par timer hver aften men det er ikke sikkert, at min kone 
hun synes, at det er interessant og så er der en kamp. En karambolage der, der gør, at når min kone 
så lang tid nok har sagt “Nu stopper det”, jamen så må jeg jo enten gøre noget ved det, for ellers så 
får jeg nogle andre problemer og det er derfor at det her med arbejdsliv og privatliv, det er påvirket 
af så mange forskellige ting” (Interview 1). Dette viser, hvordan hans kone går ind og kontrollerer 
grænsen mellem arbejdsliv og privatliv. Hun går ind og kræver, at nu holder han fri og er til stede i 
hjemmet, eftersom at hans arbejdsdag er overstået. Dette viser også hvilke problematikker der kan 
opstå, hvis man ikke har lavet nogle regler i hjemmet for, hvor meget arbejde er tilladt at tage med 
hjem. HR-chefen vil måske gerne sidde og bruge sine aftener på, at lave ekstra arbejde, men når 
konen ikke er indstillet på dette, må han foretage et valg mellem arbejdet og privatlivet. Han står 
dermed overfor to valgmuligheder: Enten skal han ignorere konens ønsker om hans tilstedeværelse, 
eller også skal han skubbe sit arbejde til dagen efter.  
Et andet eksempel på en kontrollant i hjemmet, der sørger for adskillelse mellem 
privatlivet og arbejdslivet finder vi hos studentermedhjælperen: ”Jeg har desuden også et barn, som 
hurtigt får mig ned på jorden, når jeg kommer hjem. Der er det svært, at tænke på arbejdet, da min 
datter hellere vil tale om alt andet. Det tror jeg er en god ting” (Interview 3). Dette eksemplificerer, 
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hvordan et barn, i denne sammenhæng, umuliggør at grænserne smelter sammen, da barnet har nogle 
behov og interesser, der skal varetages og som formentlig altid vil komme i første række. Barnet gør 
samtidig, at man har en form for undskyldning man kan bruge over for sig selv, hvis man har følelsen 
af, at der er noget man burde have lavet på arbejdet derhjemme. Når informanten siger “at hun tror 
det er en god ting” at have et barn, som får hende til at tale om andet end arbejde, så tyder det på, at 
hvis barnet ikke havde været der, så ville grænserne mellem arbejdslivet og privatlivet måske ikke 
have været så tydelige, som de nu er, fordi barnet kræver det. 
 
Men som nævnt tidligere findes kontrollanterne ikke kun i hjemmet, de findes også på arbejdspladsen. 
I interviewet med chefkonsulenten ser vi, hvordan hans leder går ind, og er med til at opretholde hans 
grænser mellem arbejdslivet og privatlivet: ”Jeg tror for mig, i sidste ende, så er det egentlig den 
kontakt jeg har med min nærmeste leder, som har betydning for mit arbejdsliv og privatliv. Så er det 
jo også meget når jeg har mine børn så går jeg tidligere og når jeg så ikke har dem så arbejder jeg 
jo så mere og rejser meget” (Interview 4). Her ser vi et eksempel på det Sue Clark nævner med 
vigtigheden i kommunikationen mellem kontrollanterne og grænse-hopperne, og samtidig, at der er 
en fælles forståelse for, hvad henholdsvis arbejdsliv og privatliv betyder. Hvis den pågældende leder 
ikke havde kunne sætte sig ind i chefkonsulentens familiesituation, som består af en 7/7 delebørns 
ordning, ville der kunne opstå problemer for ham. Nu, hvor der er denne fælles forståelse, har han 
muligheden, for at arbejde og rejse med arbejdet ’non-stop’ de uger, hvor han ikke har børnene. Til 
gengæld er han så mindre på arbejdspladsen de dage, hvor han har børnene. På denne måde skabes 
der en balance mellem lederens interesser og informantens interesser i og med, at han er rigtig glad 
for hans job og finder det spændende og udfordrende. Hvis den fælles forståelse ikke havde været til 
stede og lederen forventede, at han rejste, når som helst, kunne dette resultere i, at han var nødt til at 
sige sit job op, da dette så ville have indvirkning på hans forhold til børnene. 
Da han bliver spurgt ind til, om han har oplevet, at arbejdet clasher med de uger, hvor han har 
børnene svarer han, at det gør det ikke. Grunden til dette er, fordi han gør meget ud af, at forklare 
børnene omkring den frihed han har -  altså at han kan hente dem kl. 14. Men denne frihed betyder 
samtidig, at han er nødt til at tjekke hans mails ind i mellem og svare (Interview 4). Dette viser, 
hvordan han på en måde inddrager børnene i sit arbejdsliv. Han forklarer, at når han har fået denne 
fritid med dem, må han kvittere med at svare på mails engang imellem. Men spørgsmålet er, hvorvidt 
han så egentlig har fri, og om børnene også føler dette. Den fleksibilitet han bliver givet, udvisker 
samtidig grænserne mellem arbejdslivet og familielivet, da han hjemmefra nu hele tiden skal være 
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på. Men han føler det som en frihed, i og med, at han ikke mener, at de to clasher. Ud fra ovenstående 
er det lidt svært at definere om han i bund og grund er en af de personer, som Clark fortæller ikke har 
en grænse mellem deres privatliv og arbejdsliv, da de ikke har behovet for, at opstille og adskille 
disse to domæner. Men der kan samtidig også argumenteres for, at han har grænserne, men at han 
ikke har et behov for, at der er så strenge linjer trukket op imellem dem, som vi har set hos nogle af 
de andre informanter. I bund og grund vil det altid være individuelt for individet, hvorvidt og hvordan 
vi forhandler grænserne mellem arbejdslivet og privatlivet; det der virker for en, virker ikke for en 
anden osv. Vi er alle forskellige og har også hver vores indstilling til, hvor meget og hvor lidt de 
forskellige domæner må/skal/kan fylde, det vigtigste er dog, at man finder den form for balance 
mellem de to, der fungerer bedst for en selv og ens familie/arbejdsplads. Dette synspunkt kommer 
studentermedhjælperen også med, da hun bliver spurgt om, hvorvidt hun er god til at holde fri: ”Ja, i 
forhold til arbejde så kan jeg godt koble af. [...] Jeg tror det handler meget om disciplin, at man ikke 
tager det med hjem, for hvis man ikke er 100 % derhjemme så har man jo aldrig fri, så tror jeg man 
bliver meget hurtigere stresset” (Interview 3). Her nævner hun en af de problematikker, der kan være 
ved at tage arbejdet med hjem, og ved ikke at kunne holde fri, når du har fri, nemlig at du bliver 
stresset. Dette pointerer igen vigtigheden ved at kunne adskille privatlivet og arbejdslivet, da man er 
nødt til at restituere. Men det er dog ikke alle, der besidder den disciplin, som hun omtaler og det kan 
skabe kontroverser for individet. Pointen her er, at hvis man som individ ikke besidder stærke 
karaktertræk og evnen til at sige nej, kan grænserne mellem ens arbejdsliv og privatliv ubevidst blive 
udvisket, hvilket kan resultere i stress og depression (Kvittingen, 2015). 
Gennemgående for vores informanter er, at de alle bruger meget af deres tid på deres arbejde, 
da de finder det spændende, udfordrende, udviklende og en del af deres identitet. Men de anser det 
ikke, som værende et større problem, da de selv giver udtryk for, at der er en balance mellem 
arbejdslivet og privatlivet, som deres familiemedlemmer og/eller kollegaer/chefer er med til at 
opretholde. Den eneste af vores informanter, der stikker sig lidt ud er advokatsekretæren, som til tider 
har svært ved at adskille de to. Dertil er der også forskelle at spore i forhold til forventningerne hos 
studentermedhjælperen, der oplever, at arbejdspladsen forventer, at hun møder op dage, hvor hun rent 
faktisk ikke har arbejdsdag. På baggrund af Work/Family Border Theory, kan det konkluderes, at alle 
vores informanter er grænse-hoppere, som hver især har deres kontrollanter, der er med til at skabe 
en balance, der får deres dagligdag til at fungere. Dertil lader de også til at være gode til at kunne 
opretholde grænserne, og pleje forholdet mellem arbejdslivet og privatlivet. 
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6.3 Anerkendelse 
Vi har på nuværende tidspunkt analyseret vores interviews ved hjælp af Meijman og Mulders Effort-
Recovery Theory og Work Time Control, samt Clarks Work/Family Border Theory. Effort-Recovery 
Theory og Work Time Control fokuserer begge på, hvor længe et individ kan arbejde produktivt, mens 
Clarks teori har sit fokus på, hvordan individer bevæger sig mellem de to domæner, arbejde og 
familie, samt hvilke konflikter det kan medføre. På nuværende tidspunkt i analysen, er det derfor 
oplagt at inddrage Honneths anerkendelsesteori. Anerkendelsesteorien er nemlig brugbar i forhold til 
at lave en analyse med individet i fokus. Som forklaret i kapitel 5.3, beskriver Honneth hvordan hans 
tre anerkendelsessfærer; privatsfæren, retssfæren og solidaritetssfæren kan forklare, hvordan 
individers identitetsdannelse er afhængig af social anerkendelse. Denne analyse vil derfor undersøge, 
hvilken indflydelse anerkendelse har på forholdet mellem arbejdsliv og privatliv, og være opdelt efter 
de tre sfærer. 
 
Privatsfæren 
For at anvende privatsfæren, som analyseredskab starter vi med at se på et citat af fysioterapeuten. 
Han fortæller om en episode, der er typisk for hans barndom, og forklarer hvordan hans far kunne få 
ham til hvad som helst, “Min far kunne snøre mig til at lave alt muligt, hvis bare han sagde “nøj, 
hvor er du dygtig”, så sled jeg til jeg var blå i hovedet og det er et grundvilkår jeg har haft med 
siden” (Interview 2). Citatet her, viser hvordan han som barn kunne motiveres af sin far, ved hjælp 
af anerkendelse (eller ros, som han selv kalder det). Som nævnt ovenfor, er det typisk for Honneths 
privatsfære, at man tager den selvtillid man får som barn, med sig i ens voksenliv. I fysioterapeutens 
eksempel betyder det, at han fra barnsben har oplevet anerkendelse, som en motiverende faktor. 
Derfor vil han, i sine efterfølgende forhold også blive yderligere motiveret af ros. Effekterne af denne 
øgede motivation, vil blive forklaret i den del af analysen, der beskæftiger sig med solidaritetssfæren. 
En vigtig pointe for Honneth er, at selvtillid i privatsfæren ikke handler om troen på egne 
evner, men, at selvtillid mere handler om at turde kommunikere sine behov, lyster og frygt, uden at 
være bange for at blive bedømt eller forladt. I forhold til dette, forklarer fysioterapeuten, at han ofte 
vil have et behov for at tale med sin kone, hvis der har været en episode på arbejdspladsen. Han siger, 
“hvis jeg har problemer med en chef eller en kollega, så vil jeg have brug for at få det vendt med 
konen og høre hvad hun synes, for at være sikker på det ikke er mig, der er galt på den” (Interview 
2). Han er altså ikke bange for at tale med sin kone om, i dette tilfælde, problemer på arbejdspladsen. 
Det behøver selvfølgelig ikke være arbejdsrelaterede problematikker, som han taler med sin kone om. 
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Det vigtige er, at han ikke frygter at blive peget fingre af derhjemme, hvis det skulle vise sig, at det 
var ham, der havde lavet en fejl. Det samme fortæller studentermedhjælperen, da hun bliver spurgt 
om arbejdslivet fylder meget, når hun kommer hjem. Hun fortæller, at det fylder meget, og, at hun 
når hun kommer hjem godt kan lide at tale om, hvad der er sket i løbet af hendes arbejdsdag, og hun 
forklarer videre, at støtte fra ens familie og følelsen af, at de forstår én, betyder rigtig meget ift. at 
opretholde motivationen (Interview 3). Faktisk er det at kunne komme hjem til familien, og dele 
oplevelser man har haft på arbejdet, noget der går igen i de fleste af vores interviews.  
På baggrund af ovenstående eksempler, kan det udledes at både fysioterapeuten og 
studentermedhjælperen får meget ud af at have støtte og anerkendelse fra deres familie. Vores empiri 
viser flere gange, at informanterne ikke er bange for at dele deres arbejdsrelaterede problemer med 
deres familier. Ved at få talt eventuelle problemer igennem med deres familie kan de undgå, at 
konflikter på arbejdspladsen bliver konflikter i hjemmet. Selvom vores interviews ikke har vist 
eksempler herpå, kan man også overveje om ikke disse samtaler, vedrørende konflikter på arbejdet, 
kan lede til problemer i privatlivet. Lad os antage, at en mand har haft en konflikt på arbejdspladsen. 
For, at han ikke skal tænke over den konflikt hele aftenen taler han med sin kone om episoden, som 
han har gjort mange gange før. Konen er efterhånden blevet irriteret over, at manden altid vil tale om 
arbejde med hende. I dette eksempel ser vi, at det ikke nødvendigvis hjælper til at skabe en god 
balance at tale med sin familie om arbejde. Denne problemstilling vil blive uddybet i diskussionen. 
 
Retssfæren 
Hovedidéen i retssfæren er, at man får selvrespekt, når man føler, at man får tildelt rettigheder. 
Herefter er man bærer af visse rettigheder, og først da er man i stand til at respektere andre. Med 
andre ord skal man respektere sig selv, inden man kan respektere andre. De rettigheder man har, 
sørger for, at man føler sig som en del af et samfund, og, at man ikke bliver sat uden for. 
 
Generelt er rettigheder ikke noget vores informanter taler særlig meget om. Der bliver dog talt om 
arbejdstidsloven og overenskomster. Begge disse er lavet for at beskytte arbejderen, og giver derfor 
arbejderen nogle rettigheder, i forhold til, hvor meget de må arbejde. De specifikke detaljer i 
arbejdstidsloven er ikke vigtige, men når informanterne taler om de 37 timer, der ifølge 
overenskomsten er den tid de i gennemsnit højst må arbejde om ugen, er der tale om rettigheder 
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(Krifa, 2016). Rettigheder, der er defineret og som er fælles for alle, der har den samme 
overenskomst3.  
 Meget interessant, så fortæller chefkonsulenten, om MU-samtaler, at “det er lidt 
åndssvagt at jeg skal sidde til et medarbejderudviklings-møde med 12 mennesker og tale om 
arbejdsgange” (Interview 4). Disse MU-samtaler/møder, som kan anskues som rettigheder, der er til 
for at sikre arbejderens trivsel og udvikling på arbejdspladsen, er for denne informant unødvendige. 
Han, personligt, har ikke brug for dem. Det kan måske tilskrives, at han karakteriserer sig selv, som 
værende i den glade og tilfredse del af arbejdsstyrken (Interview 4). Og eftersom han tit er ude og 
rejse i forbindelse med sit arbejde, og dermed har meget af sin daglige gang andetsteds end på 
arbejdspladsen, føler han måske ikke samme behov for de samme rettigheder, som dem, der har deres 
daglige gang på arbejdspladsen - og som måske er lidt utilfredse med deres arbejde. Informanten 
fortæller efterfølgende, at han har forståelse for, at sådanne obligatoriske møder kan være gode og 
nødvendige for de, der ikke er så tilfreds på arbejdspladsen. At han kan se andres behov for disse 
møde og, at han respekterer dem må, ifølge Honneth, betyde, at han alligevel ser sig selv, som en 
person med rettigheder. Honneth siger, at man ikke kan respektere andre, før man respekterer sig 
selv. Og nøglen til selvrespekt er, at man ser sig selv, som bærer af rettigheder. Til dette skal det 
indvendes, at det kun er chefkonsulenten, der giver udtryk for at MU-samtalerne er unødvendige. 
Man kan i denne forbindelse spørge sig selv, om ikke disse samtaler er et godt redskab for, at en leder 
kan identificere eventuelle problematikker på en arbejdsplads. Derudover kan man selvfølgelig også 
argumentere for, at alle er medansvarlige for, at MU-samtalerne bliver “brugbare”. Fysioterapeuten 
fortæller i hvert fald, at han sætter stor pris på MU-samtalerne (Interview 2). Vi kan naturligvis ikke 
konkludere på, hvorfor han er så glad for MU-samtalerne, men man kan måske godt antage, at det 
hænger sammen med, at samtalerne giver ham en følelse af at have nogle rettigheder, som kan 
diskuteres på møderne.  
 Omend informanternes syn på MU-samtalerne varierer, er der ingen tvivl om at både 
disse samtaler og arbejdstidsbestemmelser fungerer som rettigheder. Rettigheder, der får størstedelen 
af vores informanter til at føle sig som en del af et større fællesskab. Med rettighederne, opnår de en 
form for anerkendelse fra arbejdspladsen - de er en del et større arbejdsfællesskab. 
Arbejdstidsbestemmelserne sikrer, at informanterne har tid til familien, og MU-samtalerne er med til 
                                                
3 Typisk indeholder overenskomsterne regler om længden af den ugentlige arbejdstid, regler om placering af den 
ugentlige arbejdstid på ugedage, maksimal/minimal daglig arbejdstid og fridage. De fleste overenskomster indeholder 
bestemmelser, som regulerer adgangen til at aftale varierende ugentlig arbejdstid på virksomheden. 
https://www.danskerhverv.dk/Raadgivning/Ansaettelsesret/Arbejdstidsloven/Sider/Arbejdstids-loven.aspx 
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at minimere konflikter på arbejdspladsen4. I samspil med hinanden kan disse rettigheder medvirke 
til, at problematikkerne både på arbejdspladsen og i privaten bliver færre, og det dermed bliver 
nemmere at finde en balance mellem de to domæner, som er tilfredsstillende for den enkelte. 
 
Solidaritetssfæren 
Ifølge Honneth får man i solidaritetssfæren følelsen af, at være unik og af at have en plads i 
fællesskabet. Hvis man føler sig anerkendt af sine venner eller af sine kollegaer, så får man selvværd. 
Dette er Honneths tredje sfære, og den sidste af de grundlæggende betingelser, som Honneth finder 
nødvendige for individets selvforståelse.  
Både HR-chefen og fysioterapeuten fortæller, at de decideret er blevet rekrutteret til deres 
nuværende jobs (Interview 1 & 2). Når man bliver rekrutteret til et job, vil man naturligt føle at 
arbejdspladsen har brug for én. Det medfører den følelse af at være vigtig, som Honneth taler om, 
samt følelsen af at være nødvendig for, at fællesskabet, som i dette tilfælde er arbejdspladsen, kan 
fungere. Eftersom rekrutteringen kan have givet dem en følelse af at være en unik, og nødvendig del 
af fællesskabet, giver det god mening, at de begge tog jobbet, og efterfølgende er glade og tilfredse 
på deres respektive arbejdspladser. 
Senere i interviewet med HR-chefen er samtalen drejet over på hans tanker i forhold til, 
hvorfor mange mennesker arbejder i deres fritid. Her fortæller han, at han tror det handler om, at man 
gerne vil have et spændende job med meget ansvar, der har prestige. Men de fede jobs, med det meget 
ansvar betyder ofte, ifølge denne informant, at man er nødt til at arbejde i fritiden for at kunne nå det 
hele (Interview 1). Det hænger godt sammen med studentermedhjælperen, der fortæller at, “jeg synes 
da det er fedt at gå rundt til folk og sige at det er derinde jeg arbejder” (Interview 3). I dette citat ser 
vi, hvordan den prestige HR-chefen taler om, kommer til udtryk. Når man har et job, der er prestige 
i, medfører dette, at man føler sig unik. Og ifølge Honneth medvirker det at føle sig unik, at man får 
selvværd. Studentermedhjælperen fortæller videre, at hun er stolt over at bidrage til at lave de ting, 
virksomheden laver. Det viser, at det at være anerkendt, samt at føle man bidrager til fællesskabet, er 
essentielt for selvværdet. At have en plads i fællesskabet, er også noget chefkonsulenten lægger vægt 
på. På trods af, at han tit arbejder andetsteds end på arbejdspladsen, fortæller han, hvordan 
medarbejderne bruger hinanden til faglig sparring og, at de er gode til at støtte op om hinanden 
(Interview 4). Når vi ved, at han samtidig er meget glad for sit arbejde, kan det muligvis være, at det 
                                                
4 Ifølge HK er formålet med MU-samtaler, at sikre personlig og faglig udvikling, at sikre medarbejder og arbejdsplads 
er på samme bølgelængde samt at drøfte og løse problemer: http://www.hk.dk/karriere/din-udvikling/mus  
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hænger sammen med det selvværd, der er opbygget på arbejdspladsen, når han føler sig som en del 
af et fællesskab. 
Men hvad er så effekten af at føle sig anerkendt? Hvad får en arbejdsplads ud af at give sine 
medarbejdere følelsen af, at de er unikke og uundværlige for fællesskabet? Disse spørgsmål blev rejst 
i afsnittet om privatsfæren. Der fandt vi ud af, at ros giver mere motivation. Ros og følelsen af at være 
unik, går i vores tilfælde hånd i hånd. Mange af vores informanter fortæller, at når de bliver rost eller 
får følelsen af, at de er uundværlige så sker der en af to ting. 1) De arbejder endnu hårdere, eller 2) 
Den arbejdsmængde, der allerede er lagt, føles meget bedre. F.eks. fortæller advokatsekretæren, at 
når “en partner giver ros [...] gør det at man prioriterer hans opgave højere” (Interview 5) og “jeg 
fik champagne efter jeg havde arbejdet ekstra hårdt en dag. Det var rart [...] jeg synes de ekstra timer 
var det værd” (Interview 5). Fysioterapeuten fortæller også om engang han kom tilbage efter 
sommerferie, og der stod et kort og to flasker vin fra ledelsen, da de havde modtaget et brev fra en 
meget tilfreds patient (Interview 2). Han fortæller videre, at han godt er klar over, at det er lidt 
primitivt, men, at han bliver glad for at blive anerkendt for hans arbejde, og at det i høj grad har en 
effekt på hans arbejdsindsats. Et andet citat fra samme interview lyder: “Når en patient roser mig, så 
prøver jeg i den grad at gøre en ekstra indsats for dem. Det samme, når en kollega fortæller mig, at 
jeg er en god kollega, så vil jeg gøre endnu mere for at være en god kollega. Et eksempel er, at jeg 
normalt har en bestemt tid til patienterne ift. forsikring, og der kan jeg godt strække mig lidt ekstra 
for dem, jeg synes fortjener det, og det er jo dem der har rost og anerkendt mig. På samme måde med 
kollegaerne, hvis det er nogle jeg har et godt forhold til, så vil jeg gerne hjælpe dem, selvom det 
betyder jeg skal løbe hurtigere resten af dagen. Ift. cheferne tror jeg helt klart, at når de roser mig, 
så når jeg noget mere og det er jo vildt primitivt, men sådan fungerer jeg altså. Så det er ikke, fordi 
det behøver at være kroner i lønningsposen, det kan sagtens være at jeg får en eller anden alternativ 
form for anerkendelse for det jeg laver” (Interview 2). Dette citat indbefatter på bedste måde, hvordan 
anerkendelse af arbejdere både er godt for arbejdsplads og arbejderen selv, arbejderen får det bedre 
med sit arbejde, samt bliver mere effektiv.  
Vi har i ovenstående identificeret tre faktorer, der kan være medvirkende til selvværd; 
rekruttering giver en følelse af at være nødvendig, prestige giver en følelse af at være unik og ros 
giver motivation, og lyst til at arbejde. Disse tre faktorer medvirker til, at vores informanter får mere 
selvværd. Selvværdet kan være medvirkende til, at informanterne opbygger en stærkere forståelse for 
deres egen identitet, i og med de føler, at de er vigtige for deres respektive fællesskaber. Dermed vil 
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de også være bedre rustet til at tackle eventuelle konflikter på arbejdspladsen, således, at disse ikke 
går hen og bliver et problem i privatlivet også. 
 
På baggrund af ovenstående analyse, kan vi nu konkludere, at de forskellige former anerkendelse har 
stor indflydelse på vores informanters forhold mellem arbejdsliv og privatliv. Den hjemlige støtte i 
form af bl.a. diskussioner, og samtaler kan medvirke til, at konflikter i det ene domæne ikke tages 
med over, og bliver et problem i det andet domæne, men kan også have den modsatte effekt. 
Rettigheder, i form af arbejdstidsbestemmelser og MU-samtaler, har vist sig at være vigtige for nogle 
af vores informanter, da de får vores informanter til at føle sig, som en del af et større 
arbejdsfællesskab og dermed i bredere forstand, samfundet. I denne forbindelse vil Honneth sige, at 
dette samfund ikke er et samfund de er bange for at blive ekskluderet fra, eftersom informanterne 
deler deres rettigheder med kollegaerne. Til slut påpegede solidaritetssfære-analysen vigtigheden af 
at føle sig unik, og uundværlig for arbejdspladsen. Samme del af analysen viste også, hvordan 
anerkendelse i form af ros, er en kraftig katalysator for motivationen og lysten til at arbejde.   
 
6.4 Erfaring 
 
Et gennemgående tema i vores analyse, har været erfaringens betydning for forholdet mellem 
privatliv og arbejdsliv. Vi ser både erfaring, som tiden på arbejdspladsen, men også som erfaring fra 
arbejdsopgaver. Når vi i dette kapitel taler om erfaring, så menes der altså ikke nødvendigvis kun 
erfaring, som alder på arbejdspladsen, men også som et ikke-biologisk koncept, som således har en 
psykisk, arbejdsmæssig og social virkning på arbejdstageren. Vi vil i starten dykke ned i de enkelte 
interviews, for så at opsamle til sidst, og sammenligne de forskellige mennesker.  
 
Den første vi bringer på banen af informanterne, er HR-chefen. Han er af særlig interessant karakter 
for undersøgelsen, da han ud over selvfølgelig selv at være arbejdstager, også er ansvarlig for trivslen 
for andre arbejdstagere i denne virksomhed. Da vi spurgte HR-chefen omkring hans eget forhold til 
arbejds- og privatlivet, herunder især det at arbejde derhjemme svarede han, at en mand i hans 
position (læs: lederstilling) skal acceptere hjemmearbejde, som en naturlig del af det ansvar, som 
følger med. (Interview 1). Han er ydermere også i sit svar, meget fokuseret på, at det er ham selv, 
som er ansvarlig for det ekstra arbejde: “Ja. Jeg har jo selv sagt ja til det her ansvar” (Interview 1). 
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HR-chefen er med sine tidligere stillinger, en erfaren herre inden for erhvervsverdenen. Han er med 
sin erfaring meget afklaret omkring hans rolle, og de dertilhørende krav der hører med i bagagen. 
Som tidligere nævnt er HR-chefen jo ansvarlig for håndteringen af det øvrige personale i den store 
virksomhed, dette gav os muligheden for at kunne spørge ind til et bredere perspektiv på arbejdslivet 
- flere mennesker, end vi ellers ville have kunnet nå. Disse mennesker, som HR-chefen nævner er 
selvfølgelig altid set gennem hans eget perspektiv, og altså ikke de nævnte menneskers. Dette betyder 
selvfølgelig, at validiteten måske bliver lavere, men ikke desto mindre opretholder det en vis relevans. 
Vi spurgte HR-chefen, vedrørende hans observerede erfaringer af ansattes balance i arbejds- og 
privatlivet, og om problematikker, når der var ubalance. Han svarede, som tidligere nævnt, at der var 
mange, som havde svært ved at have ligevægt i tilværelsen, da de gerne f.eks. vil have mere ansvar, 
men ikke vil prioritere familien ned. HR-chefen anerkender, at det er svært at balancere tilværelsen 
(Interview 1). Hans løsning, som han fastholder er det essentielle for at have harmoni mellem de to 
liv er, at man må selvregulere, og prioritere de vigtige ting. Senere i interviewet nævner han: “Det er 
også, at vi er på forskellige stadier i vores liv, både vores privatliv og vores arbejdsliv” (Interview 
1). Her er det vigtige også det aldersmæssige aspekt, det erfaringsmæssige aspekt - har man 
f.eks.  børn eller andre forpligtelser. De forskellige aspekter kunne ellers f.eks. være, om man er ny i 
job, om man er færdiguddannet og om man udelukkende “arbejder for lønnen”. Det fremgår af HR-
chefens kommentar, at man opfører sig anderledes og arbejder anderledes, i de forskellige stadier 
man befinder sig i. Her har erfaringen en rolle at spille. Disse aspekter, vil vi komme tilbage til senere 
i det opsamlende afsnit.  
 
Da fysioterapeuten bliver spurgt omkring balancen mellem arbejds- og privatliv, forklarer han, at 
hans børn er fløjet fra reden og, at der nu er mere tid til andre ting, såsom arbejdet. Det giver os 
indtrykket af, at han lader arbejdet fylde mere i sit hverdagsliv i modsætning til tidligere, da han altså 
havde børn derhjemme (Interview 2). Selvom at arbejdet fylder mere for fysioterapeuten nu, end det 
gjorde før, så er han stadigvæk god til at holde fri, når han har fri. Han fortæller, at han synes man 
skal kunne lægge sit arbejde fra sig, og at han derfor bevidst har valgt ikke at have en arbejdstelefon 
derhjemme, samt, at han ikke kan logge ind på sin arbejdsmail fra hjemmet (Interview 2). Det har 
han gjort for at have mere bestemmelse over, om han arbejder hjemmefra: “Så hvis de vil mig noget, 
så må de kontakte mig på almindelig telefon, så kan de jo ringe, og så kan jeg jo sige ja eller nej. 
Fordi når jeg har fri så har jeg fri” (Interview 2). Det lyder på udsagnet som om, at fysioterapeuten 
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er meget rutineret i sit virke, og han ved hvilke konsekvenser de forskellige valg han træffer på 
arbejdet, indeholder. “Generelt så vil jeg sige, at så kan jeg godt lægge de fleste ting fra mig 
efterhånden. Så må jeg sige “det må jeg tænke på i morgen”” (Interview 2). For at konkludere på 
værdien af fysioterapeutens erfaring, lægger vi især tryk på, hvad han siger her: “Jeg kan godt lægge 
de fleste ting fra mig efterhånden” (Interview 2). Dette bevidner om, at han måske før i tiden oplevede 
flere problematikker vedrørende balancen mellem arbejds- og privatliv, end han gør i dag. Han er 
blevet bedre til at holde fri, når han har fri, og dette er noget han har lært via erfaring på 
arbejdsmarkedet. Han er blevet bedre til at finde balancen, med erfaringen. 
Der er episoder på arbejdspladsen, som fysioterapeuter kan blive mærket af. Disse episoder 
kunne eksempelvis være en patient i stor smerte, og dette kunne føre til, at fysioterapeuten ville blive 
påvirket af dette, når han/hun fik fri fra arbejdet. Til disse hændelser svarer fysioterapeuten: “Det 
lærer man, man bliver jo mere og mere hårdhudet, hvis man kan sige det sådan uden at man skal sige 
at man mærker selvfølgelig stadigvæk efter, men der skal mere til før at jeg er helt presset, for jo flere 
ting man har set jo flere ting har du i hvert fald svar på, du har en forklaring til det, så bliver det lidt 
nemmere” (Interview 2). Endnu engang kan vi se, at fysioterapeuten har overkommet presset, der 
kunne opstå fra hans arbejdsplads, vha. hans erfaring. Han har derved fået nemmere ved at holde fri, 
og nemmere ved at skelne mellem arbejds- og privatliv.  
Da studentermedhjælperen er ung på arbejdsmarkedet, og er ansat i organisationen som 
studentermedhjælper, var det som sagt vigtigt for studentermedhjælperen at imponere med henblik 
på. at blive tilbudt en fastansættelse. Omkring hendes balance mellem arbejdslivet og privatlivet 
svarede hun:  “Her nu, hvor min fremtid i [anonymiseret] var usikker så gjorde jeg jo alt for at gøre 
mig uundværlig, så jeg sad ofte og besvarede mails hjemmefra og lød sindssyg cool selvom jeg ikke 
var på arbejde, så der har det fyldt rigtig rigtig meget. Men jeg tror nu når jeg får en fuldtidsstilling 
og ikke har skole, så kommer jeg til bare at sige ’nu går jeg hjem’ og nu har jeg weekend. Men igen 
jeg er også ordensmenneske, så hvis der ikke er en opgave jeg har fuldført om fredagen som jeg skulle 
have fuldført så laver jeg den i weekenden, så jeg er klar til at starte mandag” (Interview 3).  
Som vi kan udlede af citatet, så ville studentermedhjælperen meget gerne tage arbejdet med 
hjem, for at bevise sit værd. Hun regner med, at når hun nu er blevet fastansat, at hun så kan være 
mere afklaret med sin rolle på arbejdspladsen, når hun har aftjent sin værnepligt så at sige. Under sin 
tid som studentermedhjælper følte hun et pres, som muligvis kom fra det at være “lavest” i hierarkiet, 
og, at man var nødt til at bevise sit værd konstant. Dette pres bliver beskrevet således: “[...] så var 
jeg bange for, nu havde jeg jo så også en udløbsdato, men så ville jeg være bange for at de tænkte, 
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”så arbejder hun ikke nok for det”” (Interview 3). Vi ved, både af oplevelser på egen hånd, og 
andenhåndserfaringer, at det kan være svært at være studiemedhjælper. Man vil gerne gøre sig 
uundværlig med henblik på at blive fastansat, og derfor vil man gøre noget ekstra for at opnå det. 
Dette er noget, som studentermedhjælperen også regner med bliver aktuelt, i hendes nye 
fuldtidsstilling, da hun også der skal starte fra bunden: Jeg tror at jeg kommer til at arbejde meget 
over nu, når jeg starter i mit nye job, fordi nu skal jeg bevise, man har jo altid den obligatoriske 3 
måneders prøveperiode, så der er jeg helt sikker på at der kommer jeg til at være dårlig til at lægge 
arbejdet fra mig, fordi jeg vil bevise noget. Så, men igen så tror jeg det kommer an på personen” 
(Interview 3).  
 
Studentermedhjælperen er en meget konkurrence-minded person, som vi har kunnet udlede af hendes 
interview. Hun fortæller endvidere, at hun har spillet håndbold på højeste plan i mange år, som også 
bevidner om et naturligt vinderinstinkt.  Hun er stadigvæk ny i faget, og føler derfor, at hun skal 
bevise sig selv over for virksomheden. Dette udviser hun ved at arbejde i fritiden, og lyde “sindssyg 
cool”, som hun selv beskriver det. Hun mener selv, at det har en betydning for hendes 
arbejdspersonlighed, at hun er meget selvdisciplineret. Dette mener hun kan gøre det svært for hende 
at efterlade opgaver på jobbet, som hun ikke nåede at blive færdig med, selvom hun ikke er tvunget 
til at lave dem. Hun fortæller selv om, hvornår hun tror, at hun kan blive bedre til at holde fri, og 
bringer også et aspekt af konkurrence inden for det sociale: “hvorimod hvis man ved jeg er den bedste 
på afdelingen og jeg kan godt finde ud af det, så kan jeg godt lægge jobbet når jeg også burde lægge 
jobbet” (Interview 3).  
 
Chefkonsulenten er stort set konstant på arbejde. Ikke nødvendigvis fysisk, men mentalt gennem bl.a. 
e-mails. Da vi spurgte ham, om hans tilgang til det at have fri, og om han er god til at holde fri, 
svarede han: “ Ja, men altså det synes jeg. Helt klart. Men jeg kan også godt sige, selvom jeg har fri, 
fra 12-13 eller sådan et eller andet, der skal jeg skrive en mail eller snakke med en eller anden og 
det er ikke noget der presser mig tidsmæssigt.” (Interview 4). chefkonsulenten ser det ikke som noget 
problem, at han laver arbejde, når han egentlig har fri. Da vi spørger ham om det er erfaringen, som 
har hjulpet ham til at blive god til at holde fri, så svarer han: “Jeg er måske blevet bedre til at sortere 
i de ting, som jeg synes er vigtige. Hvis jeg sidder i et projekt, så de ting jeg ser er vigtige, men også 
det jeg synes er sjovt, det kan jeg så godt tage mig af i fritiden. Måske tidligere har jeg været mere 
striks med at forholde mig til alt, så er jeg blevet bedre til at a- og b-prioritere. Til at prioritere hvad 
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der er vigtigt nu og her” (Interview 4). Vi får at vide, ligesom med fysioterapeuten, at 
chefkonsulenten har lært at prioritere sine opgaver og tid, med tiden. Erfaringen ser vi altså her, som 
en vigtig faktor til afklaringen omkring chefkonsulentens forhold mellem arbejds- og privatliv, når 
han siger, at han nu er blevet bedre til prioriteringen af arbejdsopgaver. Det hører også med til 
historien, at han er meget glad for sit arbejde: “Jamen altså jeg synes jo mit arbejde er vildt skægt. 
Jeg har det rigtig fint med mit arbejde. Så jeg tjekker mails om aftenen og tjekker mails som noget af 
det første om morgenen” (Interview 4). Dette gør, at selvom chefkonsulenten med erfaringen er blevet 
bedre til at prioritere sit arbejde, så bruger han stadigvæk meget tid på det i sin fritid, han er altid på 
arbejde. Det virker som om, at han er afklaret med dette, og, at det derfor ikke er et problem for ham. 
 
En af de mere essentielle forståelser, som vi har opnået fra vores interviews ift. dette afsnit er: 
Erfaringens betydning for balancen i arbejds- og privatlivet. Vi har på baggrund af samtalerne med 
de forskellige personer, med vidt forskellige baggrunde fundet frem til, at man bliver bedre til at 
skelne mellem arbejds- og privatlivet i takt med, at ens erfaring stiger, da man f.eks. bliver bedre til 
at a- og b-prioritere. Vi lærer dog også, at chefkonsulenten og HR-konsulenten med deres erfaring 
stadigvæk arbejder meget, men de er begge meget afklarede omkring dette.  Ydermere kan man 
argumentere for, at selvregulering/selvdisciplin, ligeledes har en stor betydning for balancen, men vi 
mener ligeledes at denne faktor også udspringer fra erfaringen. Dette kan eksempelvis ses, når 
fysioterapeuten bevidst fravælger arbejdsredskaber, såsom arbejdsmobil. Dette gør han ved, at han 
ikke kan arbejde lige så meget i fritiden.  
 
7. Konklusion 
På baggrund af analysen er der identificeret tre faktorer, der har indflydelse på, hvordan man skaber 
balance mellem arbejdslivet og privatlivet. Disse er: individets karakter, individets bagland og 
arbejdspladsen. Det betyder, at det med andre ord er op til individet at skabe balance mellem arbejdet 
og privatlivet, i samspil med ens bagland og arbejdsplads.  
Måden, hvorpå informanterne omtalte anerkendelse viste, at individets karakter var en vigtig 
faktor. Det at være unik og en del af fællesskabet, anså informanterne, som værende en vigtig 
egenskab, eftersom man på denne måde gjorde sig uundværlig for arbejdspladsen. Hertil kan det 
samtidig konkluderes, at vores informanters selvværd kom mere til udtryk, jo længere tid de havde 
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været på arbejdsmarkedet. Erfaringen blev i denne forbindelse en faktor for individets selvforståelse 
på arbejdsmarkedet.  
Informanternes bagland blev en faktor idet, at de alle har en familie at tage hensyn til, og 
ligeledes nogle der tager hensyn til dem. Da vores informanter ikke nævner anseelige problematikker, 
i forbindelse med adskillelsen mellem privatlivet og arbejdslivet, må det hermed konkluderes, at de 
formår at skabe en balance, der tilsyneladende fungerer på begge fronter.  
Informanterne havde forskellige tilgange til Work Time Control, men fælles for dem var, at 
de var glade for den selvkontrol det gav dem. Hertil kan det konkluderes, at de trives med en 
arbejdsplads, der giver dem muligheden for at være selvbestemmende.  
De problematikker, der blev identificeret i forhold til privatlivet og arbejdslivet var bl.a., når 
de to domæner ikke holdes adskilt. Dette kan medføre, at der opstår konflikter i familielivet, hvis 
arbejdet går ind og overtager. Derudover er tidsaspektet en anden problematik. Grænserne mellem de 
to domæner, har været svære at fastholde, når der er visse tidsfrister, der skal overholdes på 
arbejdspladsen. Dette har resulteret i, at man må tage arbejdet med hjem, og på denne måde overtager 
arbejdet privatlivets tid, og grænserne de to imellem bliver udvisket. 
I de fleste tilfælde anses det ikke, som værende et problem at holde de to domæner adskilt. 
Det, der muliggør denne adskillelse er individerne selv og deres holdning til deres arbejde. Derudover 
udtrykker de fleste af informanterne, at de er glade for deres arbejde, og nyder de udfordringer de 
bliver sat overfor. Der er dog tilfælde, som vores informanter omtaler, der viser at de har haft svært 
ved at holde de to domæner adskilt på trods af et ønske derom. Dette har oftest hængt sammen med 
manglende tid.  
 
Afslutningsvis kan det samlet set konkluderes, at det, der kan skabe problematikker samt det der 
muliggør adskillelsen mellem arbejdslivet og privatlivet, bunder ud i de tre faktorer, som kom til syne 
i vores analyse: individets karakter, individets bagland og arbejdspladsen. 
8. Diskussion 
Som vi allerede har konkluderet, så er det meget individuelt, hvordan individer skaber balance mellem 
arbejdsliv og privatliv. Nogle har det bedst, når de kan arbejde hjemmefra, andre foretrækker at holde 
arbejde og privatliv adskilt. Det er derfor meget svært, hvis ikke umuligt at komme med generelle 
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løsningsforslag. Derfor vil denne diskussion ikke fremsætte endelige løsninger, men derimod forsøge 
at sætte forskellige arbejdsmetoder op mod hinanden. 
                  I vores konklusion identificerer vi tre faktorer, der har indflydelse på, hvordan individet 
forhandler arbejde og privatliv. De tre er individets karakter, individets bagland og arbejdspladsen. 
Det er derfor oplagt at tage udgangspunkt i disse. 
 
Lad os kigge på arbejdspladsen. Der er selvfølgelig massere af måder at drive en virksomhed på, men 
vi vil her sammenligne to eksempler. 1) Vi har en virksomhed, der lader sine medarbejdere stemple 
ind, når de møder og stemple ud, når de går igen. På denne arbejdsplads er det lederne i de enkelte 
afdelinger, der fastsætter deadlines og estimerer, hvor længe medarbejderne skal bruge på deres 
projekter. En gang om året offentliggør virksomheden sit årsregnskab. 2) Virksomhed #2 er på mange 
måder den diametrale modsætning. Her er der ingen der holder øje med, hvornår medarbejderne 
kommer og går, og det er medarbejderne selv, der fastsætter deadlines for deres projekter. Sammen 
med sit årlige regnskab offentliggør virksomheden også et såkaldt vidensregnskab, der viser aktuelle 
målinger af, og målsætninger for medarbejdernes kompetencer, samt tilfredshed med jobbet og 
lignende. 
                  Hvis du skulle vælge mellem disse to arbejdspladser, hvilken ville du så vælge? Mange 
ville nok vælge virksomhed #2, da friheden og udviklingsmulighederne er store. Frihed og udvikling 
er, i hvert fald i høj kurs hos de informanter vi har interviewet. Men er frihed på arbejdspladsen noget, 
som man skal stræbe efter? Efter at have analyseret vores fem interviews, er vi stadigvæk ikke sikre. 
Vi kan i hvert fald ikke konkludere, at frihed nødvendigvis er bedre end faste rammer. Frihed til at 
styre sin egen arbejdsdag lyder jo rigtig godt, men er det bedre end fastsatte rammer? Dette kommer 
helt an på individets karakter. 
 
Individets karakter er en anden, af de tre faktorer vi har udpeget. Det at balancere arbejdet og 
privatlivet er, som nævnt i kapitel 4, en forholdsvis ny problemstilling. De faste rammer, der var en 
del af arbejdsmarkedet under industrialiseringen gjorde, at arbejdslivet var tydeligt adskilt fra 
privatlivet. I det senmoderne samfund, hvor du kan arbejde, selv når du ikke fysisk er på 
arbejdspladsen, har nogle svært ved at lave en prioritering mellem arbejde, familie, fritidsinteresser 
osv. Det er der ikke noget at sige til.  For selvom friheden ved selv at bestemme sin arbejdsdag kan 
være befriende, kan den også skabe konflikter. Lad os vende tilbage til de to virksomheder beskrevet 
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ovenfor. På overfladen lyder det, som en fordel at sætte sine egne deadlines. Men som Jesper Tynells5 
specialeafhandling gør klart, kan det skabe store problemer (Tynell, 2001: 47). Ifølge Tynell kan et 
problem være, at medarbejderne selv skal estimere den nødvendige tid på en opgave, og, at tiden 
derfor måske bliver estimeret for lavt for at få opgaven. Dette kan ske, når der er kamp om de ”gode” 
opgaver på arbejdspladsen. Et andet problem kan være, at medarbejderne føler sig mere ansvarlige 
for at nå deadlines, når de selv har sat den. Dette er normalt, da medarbejderen identificerer sig mere 
med sin opgave i sådanne tilfælde. Det kan medføre, at de er tvunget til at arbejde på deres projekt, 
når de har fri, da man i dag ikke behøver at være fysisk på arbejdspladsen for at arbejde. Når det sker, 
er der selvsagt mindre tid til familie og fritidsinteresser, hvilket kan være grobund for yderligere 
problemer, både med ægtefæller og medarbejderen selv.  
                  På baggrund af ovenstående kan det virke, som om de faste rammer virksomhed #1 
tilbyder er at foretrække. Dette er Tynell på mange måder enig i. Han forklarer om virksomhed #2, 
at deres form for ledelse dominerer medarbejderne. Ikke ved at pålægge dem opgaver, men ved at 
“pålægge dem frihed til at skabe sig selv ud fra et ganske bestemt udvalg af styringsredskaber” (ibid.: 
124). Denne form for ledelse producerer medarbejdere der, “i jagten på identitet og jobsikkerhed selv 
sørger for at tiltrække kunder nok til at skabe et individuelt økonomisk overskud, selv forpligter sig 
til at levere løsninger på et bestemt tidspunkt, og selv sørger for at tage aftener, nætter og weekender 
til hjælp for at levere en kvalitet, de vil lægge navn til” (ibid.). På den måde optimerer medarbejderne 
selv virksomhedens produktivitet og dermed konkurrenceevne, ved at udnytte alle deres individuelle 
resurser. Men dette er igen en mønt med to sider. På den ene side kan man undgå de eventuelle 
problemer, der kan opstå ved at tage arbejdet med hjem, men på den anden side kan personlig og 
faglig udvikling være meget svært at opnå, når ens medbestemmelse bliver hæmmet. Hvorvidt det 
ene eller det andet tilfælde er bedst, kommer helt an på, hvordan man er som person. Der er ikke to 
personer, der er ens og derfor kan man ikke sige, at der er én arbejdsmetode, der virker bedst for alle. 
Men når det er sagt, er der nogle fordele og ulemper ved begge typer af arbejdspladser, som man må 
overveje om passer til ens personlighed. For én ting er sikkert: Er der ikke en overensstemmelse 
mellem arbejdspladsens værdier og medarbejderens personlighed, vil det være særdeles svært at finde 
en balance mellem arbejdet og privatlivet, der er tilfredsstillende for den enkelte. 
 
Den sidste faktor vi har defineret, er individets bagland. Familien, der venter, når man kommer hjem 
fra arbejde har en stor indflydelse på, hvordan arbejdstagere balancerer arbejdet og privaten. Al tid 
                                                
5 Jesper Tynell, f. 1971,  Dansk journalist, cand.mag og cand.comm fra Roskilde Universitetscenter 
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brugt på arbejdsrelaterede ting efter, at man har fået fri fra arbejde, er tid der bliver taget fra ægtefælle 
og børn. Familiens attitude til hjemtaget arbejde er meget vigtig. Det er selvsagt, at en støttende 
familie vil minimere konflikter. I hvert fald de konflikter, som bliver skabt af at tage arbejdet med 
hjem. Men hvad er en støttende familie?  
For arbejdstageren kan man forestille sig, at det vil være rart hvis konen og børnene lod ham 
arbejde i fred, når han kommer hjem. Dette er muligvis også en god løsning, hvis hjemmearbejdet 
kun er midlertidigt. Om det er en god løsning på den lange bane, er mere tvivlsomt. Med tiden, vil 
der kunne opstå andre problemer. Hvis der bliver brugt lang tid på arbejde derhjemme, bliver der 
brugt mindre tid på familien. Det kan, som sagt, måske godt accepteres i perioder, da kompromisser 
er en stor del af det at have en familie. Men hvis dette fortsætter i længere perioder kan det være, at 
familien føler at de mangler opmærksomhed fra arbejdstageren. 
En anden, og måske bedre løsning kan være at inddrage familien i arbejdet. Det kan være 
svært at inddrage dem i det faktiske arbejde, men man kan diskutere og tale med dem om det. På den 
måde kan de opnå en større forståelse for, hvorfor det er vigtigt for arbejdstageren at bruge tid på 
arbejdsrelaterede ting. Men selv denne metode har sine forbehold. Lad os antage, at en mand ofte skal 
lave noget arbejde, når han har fri. Stort set hver aften, over aftensmaden, taler manden med sin kone 
om hans arbejde. Dette gør han med henblik på at få forståelse fra sin kone. Det fungerer rigtig godt 
i en periode. Men ligesom det første eksempel på en støttende familie, så er der en mulighed for at 
det ikke fungerer i længden. Konen bliver frustreret og irriteret over, at manden altid taler om sit 
arbejde, og så står man pludselig med et andet problem. 
Hvad så med arbejdstagere uden familie? I dette tilfælde virker det umiddelbart ligetil. Da der 
ikke er nogle at tage hensyn til derhjemme, kan man bruge al den tid man ønsker på at arbejde, også 
når man er hjemme. Dette kan dog også skabe problemer. Det er selvfølgelig meget nemmere at skabe 
en tilfredsstillende balance mellem arbejde og privatlivet, da man ikke har en familie. Alligevel er 
det ikke nødvendigvis ligetil. Der er fritidsinteresser at tage hensyn til, der er det faktum at man ikke 
fysisk (eller psykisk) kan arbejde 24/7 uden pauser. Dette er også den vigtige pointe i Effort-
Recovery-Theory, da arbejdstageren simpelthen er nødt til at have en regelmæssig daglig restitution. 
Derfor må vi huske på starten af denne diskussion. Her står der, at måden hvorpå individet 
forhandler balancen mellem arbejdsliv og privatliv, er meget individuel. I konklusionen har vi 
ræsonneret os frem til tre faktorer, der har indflydelse på denne forhandling, men som denne 
diskussion viser, så har selv disse faktorer mange aspekter, der kan variere fra menneske til menneske. 
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9. Selvrefleksion 
Nu, hvor vores projekt lakker mod enden er det oplagt med et afsnit, hvor vi reflekterer over den 
proces vi har gennemgået.  
Vores empiri bygger på fem interviews. Men selvom vi har udført en kvalitativ undersøgelse 
med et forholdsvis bredt udsnit af informanter, er der alligevel nogle kritikpunkter. Vi har, som 
tidligere nævnt, bevidst valgt vores informanter, grundet deres forskellige arbejdsmæssige 
stillinger. På trods af dette, er vores udsnit af informanter faldet tæt sammen. Vi har tre mænd ml. 40 
og 60, samt to kvinder i midt-20’erne. Ud over deres alder, var deres familiemæssige baggrunde også 
ret ens. Man kan sagtens forestille sig, at udfaldet af vores undersøgelser havde set anderledes ud, 
hvis vi primært havde interviewet folk med hjemmeboende børn, eller hvis informanterne havde 
været enlige.  
Nu var vores intention ikke at lave en generalisering ud fra vores resultater, men derimod at 
belyse, hvordan de enkelte informanter i deres specifikke situation forhandler balancen mellem 
arbejde og privatliv. Havde vi derimod forsøgt at generalisere kunne en yderligere kritik være 
kønsfordelingen. Vi forsøgte at få en ligelig kønsfordeling, i forhold til alder, men det var ikke muligt 
inden for vores tidsramme. Set i bakspejlet, ville vi gerne have haft en kvinde i samme aldersgruppe 
som mændene, og en mand i den yngre aldersgruppe. Udfaldet havde ikke nødvendigvis været 
anderledes, men det bør alligevel tages i betragtning.  
Ydermere har vi langt hen af vejen taget vores informanters ord for gode varer. Vi har 
fortrinsvist analyseret det de har sagt, fremfor at undersøge hvad der kunne ligge til baggrund for 
deres svar.  
Derudover skal det også noteres, at vi har anvendt vores teori ukritisk gennem hele vores 
analyse. Intentionen med dette, var at belyse de forskellige temaer med den valgte teoris briller. Det 
har medvirket til, at vores personlige holdninger og fortolkninger er holdt i baggrunden til fordel for 
vores teoretikere. 
Alt i alt, har vi altså bevidst begrænset os gennem vores metode. Vores valg af informanter 
og det efterfølgende valg af teori, har været bestemmende for den kurs projektet har taget. Som 
ovenstående også fortæller, ville andre (eller flere) informanter muligvis have ledt til andre temaer. 
Det samme er naturligvis gældende for teorien. Havde vi anvendt alternative teorier, havde projektet 
taget en anden drejning, og de efterfølgende analyse-konklusioner ville derfor have varieret fra denne 
analyse. 
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